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국문초록
일과 삶의 균형(Work-life Balance), 즉 워라밸(WLB)의 중요성이 날
로 증가하는 요즘, 그간의 연구들은 일과 가정 사이의 관련성에 대해서
만 다루고 있을 뿐 가정생활 이외의 취미생활, 사회참여 등 개인 생활과
일의 관련성에 관한 연구는 상대적으로 부족했다. 국내에서도 일과 가정
이라는 영역 간 갈등에 관한 연구가 주를 이루었으며 가정생활 이외에
취미활동, 사회참여 등 개인 생활을 포함하는 워라밸(WLB)에 관한 연구
는 다소 최근부터 시작된 것이며 아직 부족한 상태라고 할 수 있다. 이
상의 연구 흐름에 덧붙여 최근 독신가구, 자녀 없는 가정의 수가 늘고
있으며, 자기계발이나 취미활동 등으로 현대사회에서 한 개인에게 가정
이 차지하는 비중이 작아지고 있음을 고려할 때 일과 가정의 균형
(Work-family Balance)을 중심으로 하는 기존의 연구보다 개인 생활을
포함하는 일과 삶의 균형(Work-life Balance)의 개념을 활용하여, 보다
확장된 연구를 수행할 필요가 있다는 점에서 본 연구를 시작하였다.
본 연구에서는 워라밸(WLB)에 대한 인식을 가족적 책임을 다하지 못
한다는 인식, 개인적 삶을 누릴수 없다는 인식, 워라밸(WLB)을 위한 상
사의 지원에 대한 인식으로 분류하였으며, 직무만족의 경우 전반적인 직
무만족도, 보수 만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도로 세분화하
여 분석하였다. 매개효과 검증을 위해 Baron과 Kenny(1986)의 부분매개
모형을 기초모델로 선정하고 3개의 회귀식을 단계적으로 사용했다. 본 분
석을 위해 중앙부처 및 지방자치단체 공무원을 대상으로 한 한국행정연
구원의 “2014년 한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사” 자료를 사용하
였으며 결측치를 제외한 총 766개의 응답치를 분석 대상으로 하였다.
분석 결과, 직장 일이 많아져 가족적 책임을 다하지 못한다는 인식과
이직의도 사이에는 유의미한 상관관계가 나타나지 않았다. 이와 달리, 직
장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기는 것이 어렵다는 인식은 이직의도와
정(+)의 관계를 나타냈으며, 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한
인식은 이직의도와 부(-)의 관계를 보여주었다. 또한 직장 일이 많아져
가족적 책임을 다하지 못한다는 인식과 전반적 만족도, 보수만족도, 근무
환경만족도, 상사에 대한 만족도 사이에는 유의미한 영향이 확인되지 않
았다. 하지만, 직장 일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식과
전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도 사이에
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는 부(-)의 관계가 나타났으며, 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한
인식은 전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도
에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 한편, 전반적 만족도, 보수만족
도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도 등 직무만족이 워라밸(WLB)에
대한 인식과 이직의도 사이를 대부분 매개하는 것으로 나타났다.
이상의 분석 결과를 통해 워라밸(WLB)에 대한 인식과 직무만족, 이직
의도와 관련된 주요 시사점을 정리하자면 일과 삶의 균형이 이루어질 수
있도록 하는 상사의 지원과 함께 사회참여, 취미활동 등 개인적 삶에 대
한 제도적지원과 배려가 중요하다는 점이다. 국가나 기업에서 워라밸
(WLB) 지원제도를 마련함에 있어 일과 가정의 양립을 위한 것뿐만 아
니라 개인적 관점에서 균형감, 만족감을 극대화 할 수 있는 방안이 동시
에 검토되어야 한다. 이를 통해 얻어진 워라밸(WLB)에 대한 긍정적인
인식은 근로자의 이직의도를 낮추고 직무만족감을 높임으로써 발생 가능
한 사회적 갈등 비용을 최소화 할 수 있을 것이라 판단된다. 또한, 이직
의도는 이직행동과 함께 조직에 부정적인 영향을 줄수 있어 이직의도에
관심을 가지고 사전에 이직을 예방하는 노력이 필요한데 이를 위한 관점
또한 일과 가정의 양립에서 일과 개인의 균형 그리고 조직 내에서의 상
사의 호혜적인 역할로 전환해야 함을 본 연구는 제시하고 있다.
주요어 : 일과 삶의 균형, 이직의도, 직무만족
학 번 : 2019-28799
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일과 삶의 균형에 대한 인식이
이직 의도에 미치는 영향
- 직무만족 매개효과를 중심으로
제 1 장 서 론
제 1 절 연구의 필요성 및 목적
몇 해 전부터 직장인들 사이에서는 ‘일과 삶의 균형’을 삶의 우선 가치
로 하는 인식이 자리 잡기 시작했다. Work-life Balance, 일명 워라밸
(WLB)이라고 하는데, 워라밸(WLB)의 등장에 대해 민경선(2018)은 장기
화된 불황과 높은 실업률을 주목하고 있으며, 조용기(2019)는 저출산과
고령화에 따른 노동력 감소를 원인으로 말한다. 이러한 워라밸(WLB)은
일하고 있는 조직과 개인 사이의 긍정적인 연결고리로 평가되고 있으며
(이다해, 2018), 오늘날의 시대상을 대변하는 새로운 패러다임으로 자리
잡았다.
워라밸(WLB)에 대한 인식은 한국에서뿐만 아니라 세계적인 추세이기
도 한데 경제협력개발기구(OECD)에서는 2011년부터 포괄적 삶의 지표
인 BLI(Better Life Index)를 발표하기 시작했다. BLI는 각 나라의 웰빙
(Well-being) 수준을 가늠할 수 있는 것으로 11개 영역(주거, 소득, 직업,
공동체, 교육, 환경, 시민참여, 건강, 삶의 만족, 안전, 일과 삶의 균형)에
대한 24개의 지표로 구성된다. 2018년 경제협력개발기구(OECD)에서 발
표한 BLI에서 한국은 OECD 40개국 가운데 30위에 머물렀다. 한국의 영
역별 순위는 건강(10위), 교육(13위) 및 시민참여(16위)는 상위권이었으
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나 공동체(40위), 환경(40위), 삶의 만족(36위), 일과 삶의 균형(37위)은
하위권에 머물렀다.
일과 삶의 불균형 요인 중 하나는 업무시간에 있다(Boles et al., 2003;
Edwards & Rothbard, 2000). 한국의 연평균 노동 시간은 2017년 기준,
2,024시간으로 OECD 국가들 가운데 멕시코 다음으로 긴 것으로 나타났
다. OECD 국가들의 평균은 1,746시간으로 한국 노동자들은 연간 약 280
시간 정도를 더 일하는 것으로 집계됐다. 기본 노동 시간이 워낙 길다
보니 워라밸(WLB)을 맞추기가 어려운 여건이 될 수밖에 없다. 특히 주
당 50시간 이상 일하는 장시간 근로자의 비율도 25%에 달했다. 이는
OECD 국가들의 평균 장시간 근로자 비율인 11%보다 배 이상 높은 수
치이다.
한편, 2018년 잡 코리아에서 직장인을 대상으로 실시한 인식조사에서
‘회사를 선택할 때 가장 중요하게 생각하는 요건’이라는 물음에 응답자의
55.2%가 ‘워라밸(WLB)’라고 답했으며, 높은 연봉(28.6%), 고용 안정성
(27.7%)이 그 뒤를 이었다. 이와 같은 응답은 일과 삶에 대한 사회적 인
식의 변화를 보여주고 있다고 할 수 있다. 또한 워라밸(WLB)에 관한 인
식은 여러 선진국에서 조직 및 인사관리에 있어 중요한 사안으로 떠오르
고 있는데(김정운·박정열, 2004), 최근 일과 삶의 균형이 더욱 부각 되는
이유는 일의 영역과 삶의 영역 사이의 불균형이 근로자 개인과 그가 속
한 조직 모두에게 부정적인 영향을 줄 수 있기 때문이다.
오늘날 워라밸(WLB)에 대한 인식과는 달리 전통적으로 학계에서는
직장에서의 일과 취미 또는 여가활동 등 개인의 영역을 분리하여 독립적
인 영역으로 접근하고자 했다(Near, Rice & Hunt, 1990). 또한 직장과
개인의 영역이 서로 영향을 미치지 않는 것이 이상적인 것으로 인식되기
도 했다(Shumate & Fulk, 2004). 하지만 이러한 전통적인 인식에 대한
의문이 제기되면서 일의 영역과 개인의 영역을 분리하여 생각할 수 없을
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정도로 영역 간 관련성이 드러나기 시작했다(김주엽, 박종찬, 김찬중,
2009). 일과 삶에 관한 초기의 연구들은 일과 가정생활 사이의 관계에
집중되었으며, 특히, 일과 가정이라는 영역 사이의 갈등에 집중했다
(Greenhaus & Beutell, 1985). 또한 일과 가정 사이의 갈등을 제대로 관
리하지 못할 경우, 개인이 속한 조직은 물론 사회에 이르기까지 심각한
문제가 발생할 수 있음을 주장했다(Quick, Henry & Quick, 2004). 다른
실증적 연구들에서는 일과 가정의 갈등 관계만 아니라 두 영역 사이의
호혜적인 관계를 같이 연구해야 한다고 주장한다(강혜련·윤미자, 2004;
Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006). 다시 말해, 일과 가정의 갈등
관계를 해소하는 것뿐만 아니라 두 영역의 호혜적인 역할을 강화할 수
있도록 해야 한다는 것이다(Frone, 2003).
그간의 연구들이 일과 가정 사이의 관련성에 대해서만 다루고 있을 뿐
가정생활 이외의 취미생활, 사회참여 등 개인 생활과 일의 관련성에 관
한 연구는 상대적으로 부족했다(Quick, Henry, & Quick, 2004). 국내에
서도 일과 가정이라는 영역 간 갈등에 관한 연구가(강혜련·윤미자, 2004;
임효창·이봉세·박경규, 2005; 정진철·김성만, 2008) 주를 이루었으며 가정
생활 이외에 취미활동, 사회참여 등 개인 생활을 포함하는 워라밸(WLB)
에 관한 연구는 다소 최근부터 시작된 것이며 아직 부족한 상태라고 할
수 있다(조용기, 2019). 이상의 연구 흐름에 덧붙여 최근 독신가구, 자녀
없는 가정의 수가 늘고 있으며, 자기계발이나 취미활동 등으로 현대사회
에서 한 개인에게 가정이 차지하는 비중이 작아지고 있음(Quick, Henry
& Quick, 2004)을 고려할 때 일과 가정의 균형(Work-family Balance)을
중심으로 하는 기존의 연구보다 개인 생활을 포함하는 일과 삶의 균형
(Work-life Balance)의 개념을 활용하여, 보다 확장된 연구가 필요할 것
으로 보인다.
이에 본 연구는 워라밸(WLB)에 대한 공공조직 구성원의 인식이 이직
의도에 어떤 영향을 주는지 분석하고 공공조직 구성원들이 느끼는 직무
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만족도가 이 관계에 매개효과로 영향을 주는지 분석하고자 한다. 이를
통해 공공조직 구성원들의 일과 삶의 균형을 유지할 수 있도록 하는 근
로조건 및 복지전략에 관한 시사점을 도출하고자 한다.
제 2 절 연구의 대상과 방법
본 연구에서는 공공조직 구성원들의 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직
무만족을 통해 이직의도로 이어지는 간접효과와 워라밸(WLB)에 대한
인식과 이직의도 간의 직접효과의 강도를 비교, 분석함을 목적으로 한다.
본 연구의 대상은 중앙부처 및 지방자치단체 공무원이며, 한국행정연
구원의 “2014년 한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사” 자료를 사용하
여 분석한다. 모집단은 2014년 9월 현재 38개 중앙행정부처 및 17개 시
도에 소속된 일반직 공무원이며 전체 38개 기관을 두 개의 층으로 분리
하여 표본추출 하였다. 각 층별 일반직 공무원 수 대비 비율 확인 후 전
체 표본 수를 층별 할당하고 층별 전체 일반직 공무원 수 대비 각 기관
별 일반직 공무원 비율을 고려한 확률 비례값을 적용하여 추출하였다.
추출된 20개 기관별 조사 표본을 25명으로 균등 할당하였으며, 대상 기
관 25명 표본의 직급별 구분은 근무자 수 비례할당 방식을 채택했다. 조
사방법은 확률표본 수집 후 구조화된 설문지를 이용해 면접조사와 온라
인조사를 병행했다. 조사 기간은 2014년 9월 30일부터 10월 31일까지 한
달간 진행되었다.
위와 같이 수집된 자료를 기반으로 워라밸(WLB)에 대한 인식을 독립
변수로 이직의도를 종속변수로 설정하였으며, 독립변수와 종속변수 간
매개변수를 직무만족으로 하여 연구하고자 한다. 상관관계분석, 회귀분석
등 통계분석을 위하여 SPSS V.22 통계프로그램을 이용했다.
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제 2 장 이론적 논의와 선행연구 검토
제 1 절 일과 삶의 균형(Work-life balance-WLB,
워라밸)에 대한 논의
1. 워라밸(WLB)의 배경과 개념
일과 삶의 균형에 한 연구는 1956년 산업근로자를 대상으로 한
Dubin(1956)의 “A study of the central life interests of industrial
workers”로부터 시작되었다(송영미, 2013). 산업근로자를 대상으로 한 해
당 연구에서는 응답자의 약 10%가 일하는 공간에서의 관계가 중요하다
고 응답한 반면, 약 90%의 사람들은 일하는 공간이 아닌 다른 곳에서
만난 사람들과의 관계가 중요하다고 응답했다(Dubin, 1956). 이는 자기
삶의 중심이 일이 아닌 개인 생활에 있음을 말해준다. 이후 이러한 개념
은 가족과의 상호작용에 관한 연구 이어졌으며 개인의 삶은 일(Work),
가정(Family), 여가(Leisure)를 통해 영향을 서로 주고받는 것으로 개념
이 확장되었다(Rapport, 1975).
한편, 1972년 국제 노동계 컨퍼런스(International Labor Relations
Conference)에서 도입된 노동환경의 질(Quality of Work Life : QWL)의 개
념에서 일과 생활의 조화 개념이 시작되었다는 주장도 있다(Hian, 1990).
미국의 자동차 근로자들과 제너럴 모터스가 근로의 질을 개혁하기 위해
QWL 프로그램을 도입하면서 QWL이 주목받기 시작했는데, 이는 근로
자의 욕구에 따라 근로자 자신의 삶을 직접 설계할 수 있도록 기업이 제
공하는 전반적인 프로그램(Robin, 1989) 또는 작업조건과 근로자의 행복
을 동형화하는 것(Lawler & Ledford, 1981)으로 정의할 수 있다. QWL
은 근로자에 대한 보상, 근로의 안정성, 자기계발의 기회 등을 제공함으
로써 근로자의 행복한 삶을 지원하고 이를 강화하는 계기가 되었으며,
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이로부터 근로자의 만족을 기업의 이윤의 요소로 인식하기 시작했다(김
정운·박정열·손미·장훈, 2005).
Work-life balance라는 용어는 1970년 후반 영국의 취업 여성단체
(Working Mother’s Association)가 여성의 일과 가정생활의 양립 가능하
게 하는 사회적 기반을 요구하면서 처음 사용되었으며(김종관·이윤경,
2009), 이후 1986년 미국에서 본격적으로 사용하기 시작했다(강우란·배노
조·정지영, 2006). EU에서는 오래전부터 일과 가정의 양립을 위해 노동
자를 위한 정책을 펼쳐왔는데, 특히 영국은 가족친화적인 정책과 사회보
장을 위한 법제도적 정비를 지속하고 있다. 미국의 경우 여성 인력을 위
한 보육 시설 설치, 육아휴직 제도의 활성화 등 지원정책을 펴고 있다
(한광수, 2011). 한국에서도 근로기준법, 남녀고용평등법, 일-가정양립 지
원법 등을 근거로 한 정부 주도의 일-가정 양립정책이 시행되고 있으며
(정영금, 2006), 2004년부터 시행된 주 5일 근무제로 가정 이외의 취미활
동, 사회참여 등 개인 생활에 관한 관심이 생겨나기 시작했다. 이로 인해
일과 생활의 균형에 대한 시각을 가정에서 개인적인 삶의 영역으로 확장
될 수 있었다. 한편, 한국의 워라밸(WLB)은 삶의 질적인 측면에서 부각
되고 있는데, 이는 미래를 계획할 수 없는 시대적 불안감으로부터 현재
를 즐기고자 하는 현대인의 전략적 선택이기도 하다. 이에 대한 연장선
으로 워라밸(WLB)의 원인을 저출산과 고령화에 따른 노동력 감소(조용
기, 2019)와 장기화된 불황과 높은 실업률(민경선, 2018)에서 찾기도 한
다. 워라밸(WLB)이 더욱 부각 되는 또 다른 이유는 워라밸(WLB)이 조
직과 개인 사이의 긍정적인 연결고리가 된다는 평가(이다해, 2018)와 함
께, 일과 삶의 영역 사이의 갈등이 노동자 개인과 그가 속한 조직 모두
에게 부정적인 영향을 줄 수 있기 때문이다(강혜련·최서연, 2001).
이러한 워라밸(WLB)은 개인 관점과 조직관점에서 정의할 수 있는데,
개인적 관점에서는 일과 삶의 영역 사이에서 균형을 지각하는 것을 의미
하며(이정미·강희경·최수형, 2018), 조직적 관점에서는 구성원 개인의 노
- 7 -
동조건을 향상시키고 균형을 유지하도록 하는 노동조건 및 기업의 복지
전략을 의미한다(이혜정, 2012). 개인적 관점에서 워라밸(WLB)의 인식은
일과 삶에서의 요구에 대한 대응이 얼마나 성공적인지에 대한 개인의 일
반적인 지각, 또는 일과 삶에서의 효과성과 만족감, 일과 삶 사이의 균형
감으로 정의된다(Valcour, 2007; Greenhaus& Allen, 2006; Tausing &
Fenwick, 2001). 또한, 워라밸(WLB)을 일과 가족, 여가, 자기계발 등 일
이외의 영역의 균형으로 정의하면서 균형에 관해서는 신체와 심리 사이
의 에너지의 효율적 배분과 심신이 안정된 상태라고도 말한다(김정운,
박정열, 2004). 조직적 관점에서 워라밸(WLB)은 일과 삶의 균형을 위한
지원제도에 중심을 두고 있다. 워라밸(WLB)지원 제도의 목적은 조직 구
성원의 다양한 삶의 영역을 관리하는데 발생 가능한 문제점을 해결해주
고자 하는 것이다(Allen, 2001). 이런 지원제도는 인적자원에 대한 투자
와 보호를 위한 조직의 인적자원정책을 의미하기도 한다(Poelmans &
Sahibzada, 2004).
2. 워라밸(WLB)에 대한 선행연구
산업사회는 일과 일 이외의 개인의 삶의 영역을 분리하여 바라보았으
며(김주엽·박종찬·김찬중, 2009), 일과 개인의 삶의 영역이 서로 영향을
미치지 않는 것을 이상적인 삶으로 여겨졌다(Shumate & Fulk, 2004).
하지만 후기 산업사회로 진입하면서 여성의 사회참여 증가, 정보통신의
발달 등으로 일과 개인의 영역의 상호관련성이 나타나기 시작하면서 이
상적으로 생각했던 삶의 방식에 대한 의문이 제기된다(Edwards &
Rothbard, 2000; Greenblatt, 2002).
다시 말해, 일과 개인의 영역 간 분리된 삶이 아닌 두 영역 간 갈등이
발생할 수 있다는 연구가 시작되었으며, 대부분의 연구는 일과 가정 사
이의 갈등을 주제로 다루었으며, 연구결과는 일과 가정 사이의 갈등이
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가족, 직장, 사회까지 전 영역에 걸쳐 부정적인 영향을 미친다는 사실을
보여준다(Quick, Henry & Quick, 2004). 일과 가정 사이의 갈등에 초점
을 둔 연구들은 갈등의 원인을 한정된 자원에서 찾고 있다. 일명, 자원소
모모형(Resource Drain Model)에 관한 것인데, 개인에게 사용 가능한 자
원의 총량은 일정하며, 사용된 자원은 재생산되지 않고 총량에서 사라진
다는 점에 주목한다. 직장에서 일하는 동안 자원을 많이 소모하게 되면
가정에서 사용할 수 있는 자원이 줄어들기 때문에 일과 가정은 자원을
두고 갈등 관계를 형성할 수 밖에 없다는 것이다(김주엽, 2008; 최현정,
2008; Edwards & Rothbard, 2000).
이와는 다르게, 일과 가정 사이에 호혜적 관계를 기반으로 긍정적인
효과가 생산되며 이것이 자원을 확대·강화 시킬 수 있다는 자원확충모형
에 관한 연구도 진행 되었다(가영희, 2006; 박효숙, 2006; Barnett &
Hyde, 2001; Frone, 2003; Greenhaus & Powell, 2006). 일과 가정의 균
형은 두 영역 사이의 갈등 해소만으로 이루어지는 것이 아니라 긍정적
영향을 서로 주고받는 상호 호혜적 관계를 유지함으로써 가능하다는 것
이다(김주엽·박상언·지혜정, 2011). 이러한 취지로 일-가정의 비옥화
(Work-family Enrichment)의 개념이 등장하게 된다. 일-가정의 비옥화
란, 일과 가정에서의 동시적 역할 수행으로 얻는 이점이 단점보다는 많
다는 자원확충이론에서 시작되었다(Marks, 1977; Sieber, 1974). 이와 관
련한 선행연구들을 분석한 Greenhaus & Powell(2006)은 대부분의 노동
자가 업무와 가정의 역할을 동시에 수행할 때 긍정적인 효과가 나타남을
주장하기도 했다.
한편, 그간의 연구들이 일과 가정 사이의 관련성에 대해서만 다루고
있을 뿐 가정생활 이외의 취미생활, 사회참여 등 개인 생활과 일의 관련
성에 관한 연구는 상대적으로 부족했다(Quick, Henry, & Quick, 2004).
국내에서도 일과 가정이라는 영역 간 갈등에 관한 연구가(강혜련·윤미
자, 2004; 임효창·이봉세·박경규, 2005; 정진철·김성만, 2008) 주를 이루었
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으며 가정생활 이외에 취미활동, 사회참여 등 개인 생활을 포함하는 워
라밸(WLB)에 관한 연구는 다소 최근부터 시작된 것이며 아직 부족한
상태라고 할 수 있다(조용기, 2019). 이상의 연구 흐름에 덧붙여 최근 독
신가구, 자녀 없는 가정의 수가 늘고 있으며, 자기계발이나 취미활동 등
으로 현대사회에서 한 개인에게 가정이 차지하는 비중이 작아지고 있음
(Quick, Henry & Quick, 2004)을 고려할 때 기존의 일과 가정의 균형
(Work-family Balance)을 중심으로 하는 연구보다 개인 생활을 포함하
는 일과 삶의 균형(Work-life Balance)의 개념을 활용한 확장된 연구가
필요할 것으로 보인다.
제 2 절 직무만족에 대한 논의
1. 직무만족의 개념과 초기연구
직무만족(Job Satisfaction)은 연구의 방법과 관점에 따라 여러 가지
형태로 정의 될 수 있다. 또한 연구의 방법과 연구개념의 조작적 정의에
따라 서로 다른 결과가 나타나기도 하는데, 연구 초기의 경우 직무만족
이 어떠한 의미를 가지는지 또는 무엇으로부터 영향을 받는지 알려지지
않은 상태에서 연구가 이루어지기도 했다(Hoppock, 1935). 이러한 가운
데 연구자들 사이에서 널리 인용되는 직무만족의 정의는 조직 구성원이
자신의 직무에 대하여 가지고 있는 긍정적인 정서적 상태(Locke, 1976)
이며, 이러한 직무만족은 직무의 고유한 특성과 개인적 특성 등에 따라
영향을 받는 것으로 알려져 있다(한인섭, 2002).
직무만족에 관한 본격적인 연구는 미국에서 시작되었다. Hoppock(1935)
는 미국 펜실베니아 주의 종업원을 대상으로 직무만족에 관한 조사를 실
시하였으며, 그 결과 전체 응답자의 약 33%가 직무에 만족하지 못한다
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고 답했다. 또한 관리자나 숙련 종업원이 비숙련 종업원보다 더 큰 직무
만족감을 느낀다고 응답했다. 이를 통해 직무만족은 고유한 직무의 영역
뿐만 아니라 개인적 성향에 따라 다르게 나타날 수 있음을 확인할 수 있
었다.
또한 고유한 직무의 영역, 즉 작업환경이 아닌 다른 변수들이 직무만족
에 영향을 줄 수 있음을 보여주는 호손효과(Hawthorne Effect)에 관한 연
구가 있었다. 호손효과는 1924년 일리노이주의 호손 공장(Hawthorne
Works)에서 작업장의 물리적 환경변화가 종업원에게 미치는 영향을 알
아보고자 조명의 밝기에 따라 실험군과 비교군의 생산성 차이를 실험한
것으로부터 시작되었다. 이러한 실험은 조명의 밝기의 차이를 시작으로
휴식시간, 간식 제공 여부, 임금 지급 방법, 작업 시간 등의 차이를 두어
진행되었지만, 노동조건과 같은 물리적 환경변화가 종업원의 생산성을
증가시키는 것은 아니라는 결론에 이르게 된다. 오히려 이와 함께 진행
된 면접 실험 등을 통해 종업원들이 가지는 내재적 불만이나 감정 상태,
개인적인 근로 의욕과 비공식적으로 합의된 규범 등이 생산성에 영향을
미친다는 사실이 확인되기도 한다. 하지만 이러한 생산성의 변화도 그
효과는 지속하지 못했고, 실험이 종료된 후 생산성의 과거 수준으로 회
귀하게 되었다. 이에 대해 Henry(1958)는 피실험자가 실험 사실을 알게
되었을 때 평소와는 다른 반응을 보인다는 의미의 호손효과(Hawthorne
Effect)를 주장했으며, 이는 일종의 반응 현상으로서 개인들이 자신의 행
동이 관찰되고 있음을 인지하게 될 때 그에 대한 반응으로 자신들의 행
동을 조정, 순화시킨다(Parsons, 1974)는 의미로 널리 활용되고 있다.
2. 직무만족 이론
직무만족과 관련한 이론으로는 직무만족에 영향을 주는 요인이 무엇인
지 설명하는 내용이론(Content theories)과 개인이 직무에 대한 가치와
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태도 등이 직무와 어떻게 상호작용하는지 설명하는 과정이론(Process
theories)이 있다.
(1) 내용이론(Content Theories)
대표적인 내용이론으로는 인간의 욕구를 원초적인 것으로부터 자아실
현의 단계까지 인간의 욕구를 위계적으로 나타내는 Maslow(1943)의 욕
구 단계 이론이 있다. 이는 생리적(Physiological) 욕구, 안전(Safety)에
대한 욕구, 소속(Belonging)에 대한 욕구, 존경(Esteem) 받고 싶은 욕구,
자아실현(Self-actualization) 욕구 등 피라미드 형태의 5단계로 구분되며,
하나의 욕구가 충족되면 다음 단계의 욕구가 나타나는 일종의 단계적 욕
구의 전이현상이 나타난다. 하지만 Locke(1976)는 단계적 욕구에 대한
실증적 근거가 부족하다는 측면에서 문제점을 지적하기도 했다.
한편, Herzberg(1959)는 만족과 불만족이라는 두 개의 개념을 독립적
으로 전제한 후, 직무만족과 불만족의 선행요인을 연구를 통해 2-요인
이론(Two-factor)을 제시했다. 직무만족에 영향을 미치는 요인들을 동기
요인(Motivation-factor)으로 직무불만족에 영향을 미치는 요인들을 위생
요인(Hygiene-factor)으로 정의하였다. 동기요인이 작업장에서 나타나면
직무만족도가 커지지만, 이것이 없다고 해서 직무불만이 커지는 것은 아
니다. 이는 Maslow의 욕구단계 중 하위 단계의 욕구에 속한다고 할 수
있으며, 대표적인 동기요인으로는 성취감이나 인간관계, 내재적 만족감
등이 있다. 위생요인은 이것이 부족하면 직무불만족이 나타나지만 이것
이 충분하다고 해서 직무만족이 나타나지 않으며, Maslow의 욕구단계
중 상위 단계의 욕구에 해당한다고 할 수 있다. 대표적인 위생요인으로
는 급여, 작업조건, 직업의 안정성 등이 있다.
이외에도 McGregor(1957)은 인간과 일의 관계에 관한 두 가지의 가설
을 세웠는데, 인간은 원초적으로 일을 싫어하며 가능하면 일을 하지 않
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으려 한다는 X이론과 이와는 반대로 인간은 일하기 좋아하며 스스로 목
표를 세우고 통제할 수 있다는 Y이론이 바로 그것이다. X이론에 따른
근로자의 경우, 수동적이고 미성숙한 존재로 여겨져 강력한 통제와 감독
그리고 금전적 보상 등을 유인책으로 활용해야 한다는 것이 그의 주장이
다. 반대로 Y이론에 따른 근로자의 경우, 능동적이고 성숙한 존재로 여
겨져 통제와 감독을 최소화 하는 한편, 자율적이고 창의적인 작업환경이
필요하다고 한다.
(2) 과정이론(Process theories)
과정이론을 대표하는 것으로는 Vroom(1964)의 기대이론이 있다
(Expectancy Theory). 이 이론은 일종의 동기부여에 관한 이론이라 할
수 있는데, 근로자에 대한 동기부여를 위해 기대감(Expectancy), 수단성
(Instrumentality), 유의성(Valence)을 극대화해야 한다고 했다. Vroom(1964)
은 동기(Motivation)의 정도는 행위의 결과에 대한 매력의 정도(유의성)
와 결과의 가능성(기대감) 그리고 성과에 대한 보상 가능성(수단성)의
함수에 의해 결정된다고 주장했다. 기대감은 일정 수준의 노력을 하면
성과향상이 될 것이라는 개인의 주관적인 확률을 의미하며, 목표달성을
위해 개인이 가지고 있는 능력과 가능성에 대해 인식하는 정도이다. 수
단성은 일정수준의 성과가 원하는 보상을 가져올 것이라는 개인의 믿음
의 정도이며, 유의성은 조직의 보상이 개인의 목표를 달성하는 정도 또
는 잠재적 능력을 의미한다.
Vroom의 기대이론을 보다 심화시킨 Porter & Lawler(1968)의 직무만
족이론도 있다. 직무만족이론에서는 직무만족을 조직 구성원 개개인의
직무 자체 또는 주위 환경에 대하여 개인이 가지고 있는 욕구와 가치,
태도 등의 수준에 따라 느끼는 만족의 정도로 정의하며, 개인의 노력, 성
과와 보상의 관계가 어떻게 형성되는가에 따라 직무만족도가 달라진다고
주장한다.
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한편, Adams(1965)는 공정성이론(Equity Theory)을 통해 직무만족은
개인 스스로의 기대 그리고 성과에 대한 보상뿐만 아니라 다른 사람, 특
히 준거집단(Reference Group)이나 준거인물(Reference Person)과 비교
를 통해 투입과 산출 비율의 공정성을 유지해야 가능하다는 것이다. 다
시 말해, 자신의 투입 대 산출의 비율이 타인의 것과 비교하여 같으면
공정하다고 느끼지만 작거나 크면 불공정성을 지각하게 되어 불쾌감을
느끼게 된다는 것이다. 불공정 자각 이후, 이를 해결하기 위해서 개인은
환경의 변화, 준거집단 또는 인물의 변화, 투입과 산출의 변화 등을 위해
노력하게 된다.
3. 직무만족 영향요인에 관한 선행연구
직무만족은 개인의 직무나 직업적 특성에 따라 차이를 보이며, 현대사
회에서는 사람들로 구성된 생산조직에서의 상호작용이 직무만족의 중요
한 요인으로 설명되어 왔다(백승규·이영면, 2010). 직무만족 영향 요인에
관한 연구들은 크게 구조적 요인과 개인적 요인에 대한 연구로 구분되는
데, 초기연구들은 조직구성원의 연령, 성별, 인종 등 개인특성에 관심을
두었던 반면, 점차 개인이 처한 환경적 요인으로 접근 경로를 다양화해
갔다(송미연·전영한, 2014). 개인 차원의 변수들은 성별, 연령 등 인구학
적 변수와 인성 등이 있으며 구조적인 차원의 변수들은 조직유형, 노동조
합의 유무 등이 있다(Rainey, 2003; 정광호·김태일, 2003).
직무만족과 인구학적 변수들 사이를 연구한 결과를 보면, 연령이 높을
수록 보상 등 현실적인 기대 수준이 조정되어 만족감이 높게 나타나는
것을 확인할 수 있으며(Herzberz, 1957), 이와 다른 측면으로는 나이가
들수록 금전적 보상이나 직무 자율성이 높아지면서 만족감이 높아진다는
주장도 있다(Schiltz, 1978). 성별과 관련해서는 서로 다른 연구결과가 존
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재하는데, 성별과 직무만족과는 상관관계가 없다는 주장(Blackborn &
Bruce, 1989)과 남성에 비해 여성의 직무만족이 높다는 연구결과도 있다
(Hamilton & Wright, 1986). 남성에 비해 여성이 직무만족도가 높은 이
유에 대해서는 육아 및 가사노동으로부터 자유로워질 수 있다는 여성의
인식으로 그 이유를 설명한다. 교육수준과 관련해서는 대학 졸업자들이
고등학교 졸업자 집단보다 직무만족이 높은 것으로 나타났으며, 전반적
으로 교육수준이 직무만족에 긍정적인 영향을 미치는 것으로 확인된다
(Hamilton & Wright, 1986).
또한 직무만족과 직무특성 간의 관계에 있어서는 직무가 조직목표달성
과 개인의 발전에 유리할수록 직무만족도가 높게 나타났으며, 직무의 반
복성이 낮을수록 직무만족도가 올라감을 확인할 수 있었다(박순애,
2006). 이외에도 상사, 동료, 하급자와의 관계가 직무만족에 영향을 미치
고(하미승·권용수, 2002), 조직의 보수체계는 개방적일수록 더 높은 직무
만족을 느끼는 것으로 확인되었다(김병섭, 2000).
구조적 측면에서의 조직유형과 직무만족과의 관계를 연구한 결과들을
보면 전반적인 직무만족도는 공공부분이 민간부문 보다 높지만, 직무의
자율성, 창의성, 승진, 보수수준 등 특정분야의 직무만족도는 민간부문이
높은 것으로 나타났다. 또한 미국을 중심으로 이루어진 연구들에서는 관
리자의 경우, 민간부문의 직무만족도가 공공부문의 직무만족도 보다 높
게 나타나는 것을 확인할 수 있다(Rainey, 1983). 국내 연구의 경우, 일
반적으로 민간부문의 직무만족도가 공공부문보다 높게 나타나며(조경호·
김미숙, 2002), 특히 보수와 승진 등에 대한 민간부문의 만족도는 월등히
높은 것으로 나타났다. 또한 정광호·김태일(2003)은 공공부문과 민간부문
의 직무만족도는 경제위기와 같은 외부환경에 대한 조직의 위기인식과
대처방법에 따라 달라질 수 있음을 말하고 있다. 이는 두 영역의 직무만
족도는 조직 외부환경을 요인으로 변화할 수 있음을 의미하기도 한다.
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제 3 절 이직의도에 대한 논의
1. 이직의도의 개념
이직이란 현재의 조직에서 직무 활동을 그만두고 다른 직장이나 직무
로 옮기는 것을 말하는데, 광의의 개념으로는 조직 구성원이 그 경계를
넘나드는 이동(Price, 1997)을 의미하며, 협의의 개념으로는 조직 구성원
이 금전적 보상을 받고 자의적으로 구성원으로써의 자격을 끝내는 것을
말한다(Mobely, 1982).
이직을 설명하는 이론은 관점에 따라 다양한데 기대이론, 인적자본이
론, 직무특성이론, 탐색이론 등이 있다. Vroom(1964)의 기대이론
(Expectancy Theory)에 따르면, 조직에 대한 보수, 직업 안정성, 승진
등 개인의 보상에 관한 기대치가 충족되지 않으면 이직을 고려한다고 설
명하고 있다. Becker(1975)의 인적자본(Human Capital)이론에 따르면 인
적자본에 대한 교육, 훈련 등이 종업원의 몰입도를 높이고 자발적 이직
을 낮춘다고 설명한다. Oldham & Hackman(1980)의 직무특성이론(Job
Characteristic Theory)에 의하면 직무의 특성에 따라 개인의 심리상태가
변화되며, 이러한 심리상태 변화에 따라 직무만족 향상과 이직의사 감소
가 가능함을 주장한다. Mortensen(1986)의 탐색이론(Search Theory)에
의하면 구직활동을 함에 있어 지불한 비용과 수익이 중요한 고려사항인
데, 구직자의 의중임금(Reservation Wage) 이상을 제안하는 곳으로 이직
을 하게 된다는 설명이다.
이직의 유형 또한 다양한 기준으로 분류될 수 있다. 먼저, 이직의 의사
결정 주체에 따라 이직은 자발적 이직과(Voluntary Turnover)과 비자발적
이직(Involuntary Turnover)으로 구분되며, 대부분의 이직은 자발적 이직에
해당한다(김미선, 2009). 자발적 이직은, 조직의 의사와 상관없이 이직 당
사자의 판단에 따라 전직과 이직을 포함하여 조직을 떠나는 것을 말한다
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(Bluedorn, 1978). 비자발적 이직은 종업원의 의사와 상관없이 해고, 퇴직
하는 것을 말한다.
다음으로 조직의 회피 가능성에 따라 회피 가능성 이직과 회피 불능성
이직으로 구분된다. 회피 가능성 이직은 임금, 작업환경, 관리, 감독 등
조직이 통제할 수 있는 요인에 의해 이직하는 것을 의미하며, 회피 불능
성 이직은 가족부양, 질병, 사망 등과 같이 조직이 통제할 수 없는 요인
에 의한 이직을 말한다(김정석·안관영, 2012)
한편, 이직의 개념과는 달리 이직의도(Tunrover Intention)는 구성원이
본인이 속한 조직을 떠나고자 하는 의도 또는 생각이나 결심을 의미하
며, 조직에서 스스로 이탈하려는 결심(Price & Mueller, 1981), 또는 현
재 속한 조직에서 구성원임을 포기하고 조직을 떠나고자 하는 의도 등으
로 정의된다(Bluedorn, 1982). 구체적인 행동과 실천이 수반되는 이직과
행동을 취하기 전의 행동의도는 서로 다른 개념이지만 이 둘의 상관관계
는 매우 높은 것으로 나타나고 있다(Griffeth, Hom, & Gaertner, 2000).
이러한 이직의도는 이직행동을 예측해 주는 중요한 선행요인이기 때문
에 이직행동의 대체개념으로 많은 연구에서 사용하고 있으며(신규희·이
종학·이수범, 2010), 이직에 대한 결정을 내리고 실제 이직으로 이어지기
까지는 개인의 심리적 변화, 직무불만족 등 여러 단계의 과정을 거치게
된다(Riggs & Rantz, 2001). 이러한 이유로 이직의도는 이직행동과 함께
조직에 부정적인 영향을 주는 요인으로 이를 최소화하기 위한 예측 도구
로 활용할 수 있으며, 이직의도에 관심을 가지고 사전에 이직을 예방하
는 노력이 필요하다(김형섭, 2005).
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2. 이직의도에 관한 선행연구
이직의도에 영향을 주는 요인들에는 경제적, 사회적, 내재적 요인 등이
있다(만정림·이지우, 2015). 경제적 요인으로는 임금과 배분의 공정성 등
이 있고(김범성, 2010; 정효수·문형구·최병권, 2011), 사회적 요인에는 상
사, 동료 및 하급자 등과의 관계 등이 있다(만정림·이지우, 2015; 이진복·
곽원준, 2017). 내재적 요인에는 직무몰입 등이 있는데 직무몰입도가 높
을수록 이직의도에는 부정적인 영향을 준다(백승규·이영면, 2010). Tuttle
& Cotton(1986)은 이직에 관한 자료들을 메타분석기법을 활용하여 의미
있는 변수들을 정리했는데, 근로자의 개인특성, 직무환경 및 외부환경 등
이 그것이다. 분석결과, 연령, 교육수준, 직무만족도가 매우 유의미한 것
으로 나타났으며, 동료 관계, 직무성과 등이 유의한 것으로 확인되었다.
다수의 선행연구에서는 이직은 여러 가지 요인변수들에 의해 발생하는
복합적인 결과임을 보여주고 있으며, 이는 개인요인, 직무요인, 외부요인
등으로 구분된다(정인호·이대웅·권기헌, 2018). 개인요인에 의한 연구들
을 보면, 남성보다는 여성이 이직률이 높은 것으로 나타나는데(강순희,
2014; 성지미·안주엽, 2016), 이러한 차이는 여성의 결혼, 출산, 육아 등
비금전적 요인으로부터 발생한다(안세연·김효선, 2009). 또한 연령이 높
을수록 이직의도와 이직행동이 낮게 나타났으며,(김재신, 2017), 고학력일
수록 이직의도가 높은 것을 확인할 수 있었다(박유정, 2013).
직무요인에 의한 연구들에서는 조직에서 수행해야 할 직무의 수준과
종업원 개인 능력의 수준 차이가 크면 직무만족도는 떨어지고 이직의도
는 높게 나타났다(차성현·주휘정, 2010). 이와 유사하게 박은정(2002)은
공무원의 직무환경에 관한 연구에서 사회복지를 전공한 공무원이 그렇지
않은 공무원보다 관련 업무에서 직무소진 현상과 이직의도가 낮은 것으
로 예측되었으며, 홍선미(1999)의 연구에서는 사회복지사에게 전문적인
자격증의 보유가 이직의도 감소에 영향을 준다고 말한다.
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외부요인, 즉 개인을 둘러싼 조직에 관한 요인들의 연구에서는 임금이
높을수록 이직률은 낮아지며, 근로시간이 길수록 이직률은 높아지는 것
으로 나타났다(이동하, 2016). 이외에도 송병선(1996)의 연구에서는 직무
스트레스가 종업원의 심리적 상태의 변화와 불안감을 유발함으로서 직무
만족과 이직성향에 영향을 미친다고 설명하고 있다.
한편, 종업원의 비자발적 이직과 달리 자발적 이직은 조직에 적지 않은
손실을 가져다 줄 수 있다(옥지호, 2014). 그 이유는 이직하는 종업원에
의한 업무 공백과 조직에 대한 부정적인 이미지가 생겨날 수 있으며
(Chadwick, & Lawler, 2012), 자발적 이직으로 인해 조직은 인적자본과
동료 간의 신뢰, 호혜적 관계 등 사회적 자본을 함께 잃어버리기 때문이
다(Shaw, 2013).
제 4 절 선행연구 검토에 따른 가설 설정
1. 워라밸(WLB)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향
앞선 논의에서도 볼 수 있듯이 이직의도(Turnover Intention)는 종업
원이 현재의 직장을 떠나려는 의도로서 실제 이직행동을 예측하는 중요
한 선행요인으로서 많은 연구에서 사용되고 있으며(신규희·이종학·이수
범, 2010), 대분분의 연구들이 일과 삶의 불균형과 이직의도 사이에 유의
미한 상관관계가 있음을 보여주고 있다(Boles & Johnson, 2003; 이요행·
박묘진·오세진, 2005; 임효창·이봉세·박경규, 2005).
위와 같은 워라밸(WLB)에 대한 인식과 이직의도 간의 논의들을 통해
다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.
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가설 1. 일과 생활의 균형에 대한 부정적 인식은 이직의도에 정(+)의
영향을 미칠 것이다.
가설 1-1. 직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지
못한다는 인식은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-2. 직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 이
직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
가설 1-3. 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에
대한 긍정적 인식은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이
다.
2. 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직무만족에 미치는 영향
일과 삶의 갈등과 직무만족에 미치는 연구들을 보면 일반적으로 직무
만족에 부(-)의 영향이 나타난다(Bruck, 2003). Grandy(2005)는 일과 삶
의 갈등이 직무만족을 감소시킨다는 가설을 종단적 연구를 통해 증명하
였으며, Weiss(1996)는 일과 삶의 균형이 조직 구성원에게 긍정적인 심
리작용을 가능하게 하며, 전반적인 직무만족도에 영향을 미친다고 말했
다. 이혜정(2012)의 연구에서는 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직무만족에
는 정(+)의 영향을 주고, 이직의도에는 부(-)의 영향을 주는 것으로 나타
났다. 이외에도 십입사원, 보육교사, 교대근무자 등을 대상으로 한 연구
에서도 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직무만족도에 긍정적인 영향을 확
인한 바 있다(이승수, 2013; 전혜경, 2016; 이지혜, 2016).
위와 같은 워라밸(WLB)에 대한 인식과 직무만족 간의 논의들을 통해
다음과 같은 가설을 도출할 수 있다.
가설 2. 일과 생활의 균형에 대한 부정적 인식은 직무만족에 부(-)의
영향을 미칠 것이다.
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가설 2-1. 직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지
못한다는 인식은 전반적 직무만족도에 부(-)의 영향을 미
칠 것이다.
가설 2-2. 직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 전
반적 직무만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-3. 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에
대한 긍정적 인식은 전반적 직무만족도에 정(+)의 영향을
미칠 것이다.
가설 2-4. 직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지
못한다는 인식은 보수만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-5. 직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 보
수만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-6. 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에
대한 긍정적 인식은 보수만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것
이다.
가설 2-7. 직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못한
다는 인식은 근무환경 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-8. 직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 근
무환경 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
가설 2-9. 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에
대한 긍정적 인식은 근무환경 만족도에 정(+)의 영향을 미칠
것이다.
가설 2-10. 직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지
못한다는 인식은 상사에 대한 만족도에 부(-)의 영향을 미
칠 것이다.
가설 2-11. 직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은
상사에 대한 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
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가설 2-12. 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대
한 긍정적 인식은 상사에 대한 만족도에 정(+)의 영향을 미칠
것이다.
3. 직무만족의 매개효과
일반적으로 직무만족과 이직은 부(-)의 상관관계를 갖는다(Vroom,
1964; Price, 1977; Muchinsky, 1977; Mobley, 1982). 다시 말해, 직무만
족도가 높을수록 이직의도는 낮아지며, 직무만족도가 낮아질수록 이직의
도는 높아진다. 직무불만족은 바로 이직행동으로 이어지지 않고 이직의
도를 먼저 발생시키고 구직기회에 따라 이직행동으로 이어진다(Mobley,
1977). 따라서 직무불만족과 이직의도의 상관관계는 이직 자체보다 훨씬
강하게 나타나게 된다.
국내의 직무만족과 이직의도에 관한 연구를 보면, 이현숙(2012)은 병원
근로자의 복지만족도와 직무만족 및 이직의도를 살펴본 연구를 통해 부
(-)의 관계를 확인하였다. 또한 호텔종사자를 대상으로 한 연구에서는
임금수준이 직무만족에 정(+)의 영향을 주었으며 이는 이직의도와 부(-)
의 관계에 있음을 보여주었다(박지홍, 2003). 사회복지사를 대상으로 한
연구에서는 보상에 대한 인식이 직무만족에 정(+)의 영향을 주었으며 이
를 매개로 이직의도에는 부(-)의 영향이 나타났다(양영애, 2010). 이상의
연구들을 종합해 볼 때, 직무만족을 포함하는 직무특성이 이직의도에 영
향을 미치며(이희영, 2002), 급여수준, 고용안정성 등 직무만족도가 높을
수록 이직의도가 낮은 것을 확인할 수 있다(조윤기·현성민, 2002).
위와 같은 직무만족도와 이직의도 간의 논의들에서처럼 일과 삶의 균
형과 관련한 연구에서는 결과변수를 직무만족과 이직의도로 하면서 일과
삶의 균형과 직무만족 또는 이직의도 간의 직접적인 관계에 주목한 연구
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들이 많지만, 요인 간 상호관계를 고려한 연구는 다소 부족한 실정이다.
하지만 선행연구들을 통해 워라밸(WLB)에 관한 인식과 직무만족 간, 그
리고 직무만족과 이직의도 간의 유의미한 상관관계를 추론할 수 있었다.
이처럼 요인 간 상호관계를 고려해 볼 때 다음과 같은 가설의 도출할 수
있다.
가설 3. 직무만족은 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도에 미치
는 영향을 매개할 것이다.
가설 3-1. 전반적 직무만족도는 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도
에 미치는 영향을 매개할 것이다.
가설 3-2. 보수만족도는 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도에 미
치는 영향을 매개할 것이다.
가설 3-3. 근무환경 만족도는 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도
에 미치는 영향을 매개할 것이다.
가설 3-4. 상사에 대한 만족도는 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도
에 미치는 영향을 매개할 것이다.
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제 3 장 연구설계 및 분석방법
제 1 절 연구모형
본 연구에서는 앞서 검토한 선행연구 및 연구가설에 따라 워라밸
(WLB)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향에 직무만족이 매개효과
를 보여주는지 살펴보기 위하여 아래와 같이 Baron과 Kenny(1986) 단순
매개모형(simple mediation model)을 연구모형으로 하였다.
[그림 3-1 연구모형]
통제변수 : 성별, 연령, 결혼유무, 학력
위와 같은 연구모형을 통해 독립변수, 매개변수, 종속변수로 이어지는
간접효과와 독립변수, 종속변수 간의 직접효과의 방향과 강도를 비교해
보고자 한다. 또한 독립변수의 효과가 온전히 매개변수를 통해서만 종속
변수로 전달되는 모형은 완전매개모형이라하며, 매개변수뿐만 아니라 독
립변수에서 종속변수로 직접 효과가 전달되는 모형은 부분매개모형이라
고 하는데, Baron과 Kenny(1986)는 부분매개모형을 기초모델로 선정하
고 매개효과 검증을 위해 3개의 회귀식을 단계적으로 사용했다. 3단계
회귀식은 아래와 같다.
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(a)    
(b)     
(c)    
제 2 절 연구대상 및 자료
본 연구의 대상은 한국행정연구원의 중앙부처 및 지방자치단체 공무원
을 대상으로 한 2014년 한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사 자료를
사용하여 분석한다. 모집단은 2014년 9월 현재 38개 중앙행정부처 및 17
개 시도에 소속된 일반직 공무원이며 전체 38개 기관을 두 개의 층으로
분리하여 표본추출 하였다. 각 층별 일반직 공무원 수 대비 비율 확인
후 전체 표본 수를 층별 할당하고 층별 전체 일반직 공무원 수 대비 각
기관별 일반직 공무원 비율을 고려한 확률 비례 값을 적용하여 추출하였
다. 추출된 20개 기관별 조사 표본을 25명으로 균등 할당하였으며, 대상
기관 25명 표본의 직급별 구분은 근무자 수 비례할당 방식을 채택했다.
조사방법은 확률표본 수집 후 구조화된 설문지를 이용해 면접조사와 온
라인조사를 병행했다. 조사 기간은 2014년 9월 30일부터 10월 31일까지
한 달간 진행되었다.
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제 3 절 변수의 정의 및 측정
1. 종속변수 : 이직의도
본 연구에서는 Price & Mueller(1981)와 Bluedorn(1982)의 이직의도에
대한 정의를 활용하여 “구성원 본인이 속한 조직을 떠나고자 하는 결심
또는 조직에서 스스로 이탈하려는 의도”로 정의한다. 이를 측정하기 위
해 공사조직 비교에 대한 인식조사에서 사용한 1개 문항을 활용한다. 문
항은 개인의 이직의도의 정도를 리커트(Likert) 5점 척도로 측정하였다.











이직의도 ① ② ③ ④ ⑤
2. 독립변수 : 워라밸(WLB)에 대한 인식
워라밸(WLB) 인식에 대한 정의는 Greenhaus & Allen(2006)과 김정
운·박정운(2004)의 개념을 활용하여 “일과 삶 사이 균형감, 신체와 심리
사이의 에너지의 효율적 배분과 심신이 안정된 상태”로 정의한다. 이를
측정하기 위해 3개 문항을 활용한다. 3개의 문항은 Quick, Henry, &
Quick, (2004)에 의해 주장된 일과 가정 사이의 관련성과 일과 가정 이
외의 개인생활의 관련성을 측정할 수 있는 문항으로 구성되어 있다. 본
설문에서는 일과 가족적 책임(육아, 가사활동 등) 사이의 균형을 인식하
는 정도, 일과 개인적 삶에 대한 균형을 인식하는 정도, 그리고 워라밸
(WLB)을 위한 상사의 지원을 인식하는 정도를 5점 척도로 측정하였다.
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직장일이 많아져 가족적 책임(육
아, 가사활동 등)을 다하기 어렵다
① ② ③ ④ ⑤
직장일로 인하여 개인적인 삶
을 즐기는 것이 어렵고 그로
인해 스트레스가 발생한다
① ② ③ ④ ⑤
나의 상사는 내 일과 삶의 균형
이 이루어질 수 있도록 지원한다
① ② ③ ④ ⑤
3. 매개변수 : 직무만족
Locke(1976)의 직무만족에 대한 정의를 활용하여 본 연구에서는 직무
만족은 “조직 구성원이 자신의 직무에 대하여 가지고 있는 긍정적인 정
서적 상태”로 정의한다. 직무만족을 측정하는 문항은 Rainey(2003), 정광
호·김태일(2003)의 개인적 차원의 직무만족도와 구조적 차원의 직무만족
도를 측정할 수 있는 문항으로 구성된 4개 문항을 활용한다. 각 문항은
5점 척도로 측정하였다.















① ② ③ ④ ⑤
일하는 대가에 대한
보수 만족도
① ② ③ ④ ⑤
조직 근무환경 만족도 ① ② ③ ④ ⑤
부서내나를관리‧감독하는상사 ① ② ③ ④ ⑤
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4. 통제변수
본 연구에서는 각 변수가 구성원의 인식측정을 바탕으로 하고 있기 때
문에 각 변수에 영향을 줄 수 있는 인구통계학적 요인인 성별, 연령, 결
혼유무, 학력 등을 통제변수로 설정하였다. 성별(남성=0, 여성=1), 연령
(40세 미만=0, 40세 이상=1), 결혼유무(결혼경험 없음=0, 결혼경험 있음
=1), 학력(고졸 이하=0, 대졸 이상=1) 등은 더미변수로 측정하였다.
제 4 절 자료 분석방법
한국행정연구원의 “2014년 한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사” 데
이터를 기반으로 워라밸(WLB)에 대한 인식을 독립변수로, 직무만족을
매개변수로, 이직의도를 종속변수로 하여 상관관계분석, 회귀분석 등 활
용하고자 하며, 기술적 통계분석을 위하여 SPSS V.22 통계프로그램을
이용했다.
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제 4 장 실증분석
제 1 절 기술통계 분석
1. 종속변수
본 연구에서의 종속변수인 이직의도의 기술통계량을 살펴보면 평균값
1.33으로 중앙부처 및 지방자치단체 공무원의 이직의도는 다소 낮은 것
으로 나타났다.
[표4-1 종속변수에 관한 기술통계량]
구 분 최소값 최대값 평균 표준편차
이직의도 1 5 1.33 .704
2. 독립변수
선행연구에 따른 워라밸에 대한 인식은 다양한 형태로 구분할 수 있는
데 본 연구에서는 독립변수를 세 가지로 구분하였다. 독립변수에 대한
기술통계량 분석 결과, 세 가지의 독립변수 중 가족적 책임을 다하기 어
렵다는 인식의 평균은 3.69, 개인적 삶을 즐기기 어렵다는 인식의 평균은
3.25 등으로 가족적 책임을 다하기 어렵다는 인식이 보다 높은 것으로
나타났다. 또한 워라밸(WLB)에 대한 상사의 지원에 대한 인식의 평균은
3.66으로 나타났다.
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[표4-2 독립변수에 관한 기술통계량]
구 분 최소값 최대값 평균 표준편차
직장 일이 많아져 가족적 책임(육
아, 가사활동 등)을 다하기 어렵다
1 5 3.69 .946
직장 일로 인하여 개인적인 삶
을 즐기는 것이 어렵고 그로인
해 스트레스가 발생한다
1 5 3.25 .892
나의 상사는 내 일과 삶의 균형
이 이루어질 수 있도록 지원한다
1 5 3.66 .933
3. 매개변수
본 연구에서 매개변수는 직무만족이며 하위변수들로는 전반적 직무만
족도, 보수만족도, 직무환경만족도, 상사에 대한 만족도로 구분하였으며,
기술통계량 분석 결과, 전반적 직무만족도 평균 3.44, 보수만족도 평균
2.92, 직무환경만족도 평균 3.16, 상사에 대한 만족도 평균 3.49로 보수에
대한 만족도가 가장 낮은 것으로 나타났으며, 상사에 대한 만족도가 가
장 높은 것으로 나타났다.
[표4-3 매개변수에 관한 기술통계량]
구 분 최소값 최대값 평균 표준편차
본인이 수행하는 전반적인
직무 만족도
1 5 3.44 .675
일하는 대가에 대한
보수 만족도
1 5 2.92 .922
조직 근무환경 만족도 1 5 3.16 .873
부서내나를관리‧감독하는상사 1 5 3.49 .858
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4. 통제변수
선행연구를 통해 이직의도에 영향을 미치는 요인으로 작용하는 것을
통제하기 위하여 성별, 연령, 결혼유무, 교육수준을 통제변수로 활용하였
다. 기술통계량 분석 결과, 성별의 평균은 0.37로 남성이 보다 많은 것으
로 나타났으며 연령의 평균은 0.17로 주로 40세 미만의 사람들이 설문에
참여한 것으로 나타났다. 또한 설문에 참여한 사람들은 대다수 결혼경험
이 있고, 대졸 이상의 학력을 가진 것으로 나타났다.
[표4-4 통제변수에 관한 기술통계량]
구 분 최소값 최대값 평균 표준편차
성별 0 1 .37 .483
연령 0 1 .17 .373
결혼유무 0 1 .78 .411
교육수준 0 1 .94 .234
제 2 절 상관관계 분석
상관관계 분석은 복수의 변수 사이의 관계에서 하나의 변수가 변화하면
다른 변수가 어떻게 변화하는지 즉, 변화의 방향과 강도를 확인할 수 있
다. 하지만 상관관계분석은 변수 간 일대일 상관성만 확인할 수 있기 때
문에 실질적인 영향력과는 거리가 있다고 할 수 있다. 다시 말해, 가설
검증 이전에 본 연구에서 활용하는 변수의 특성을 대략적으로 파악하는
데 목적이 있다. 본 연구에서는 피어슨 상관분석(Pearson correlation
analysis)을 실시하였다.
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한 변수의 크기가 커질수록 다른 변수가 커지는 관계라면 이를 정(+)의
상관관계라고 하며, 한 변수의 크기가 낮아질수록 다른 변수가 낮아지는
관계를 부(-)의 상관관계라고 한다. 이러한 상관관계를 수치로 표현한
것을 상관계수라고 하는데 상관계수가 –1에 가까울수록 부(-)의 상관관
계가 강하고 1에 가까울수록 정(+)의 상관관계가 강하다고 할 수 있다.
0에 가깝다면 상관관계가 거의 없다고 할 수 있다. 보다 구체적으로 살
펴보면 절대값 0.2미만은 상관관계가 거의 없다고 보며, 절대값 0.2～0.4
미만일 때 낮은 상관관계, 절대값 0.4～0.7 미만일 때 다소 높은 상관관
계, 절대값 0.7～0.9미만일 때 높은 상관관계, 절대값 0.9이상일 때 매우
높은 상관관계가 있다고 볼 수 있다.
[표4-5 상관관계 분석결과]








.760*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　 　
상사의 지원
에대한인식
-.005 -.094** 1 　 　 　 　 　 　 　 　 　
직무만족도 .004 -.115** .241*** 1 　 　 　 　 　 　 　 　
보수만족도 -.084* -.174
**






* .233*** .409*** .527*** 1 　 　 　 　 　 　
상사에 대한
만족도
.023 -.019 .404*** .401*** .251*** .447*** 1 　 　 　 　 　






* 1 　 　 　 　





* -.052 .064 .115** .090* -.044 .162*** -.241
**
* 1 　 　
결혼유무 .023 -.032 -.004 .080* .120** .067 -.049 .002 -.237
**
* .225*** 　1 　





제 3 절 회귀분석을 통한 매개효과 분석
본 연구에서는 Baron과 Kenny(1986)의 부분매개모형을 기초모델로 선
정하고 매개효과 검증을 위해 독립변수와 종속변수의 관계, 독립변수와
매개변수의 관계, 독립변수 및 매개변수와 종속변수 등의 관계를 살펴보
고자 각 단계별 회귀식을 활용했다.
(1) 워라밸에 대한 인식과 이직의도와의 관계(   )
독립변수와 종속변수의 관계 즉, 워라밸에 대한 인식과 이직의도의 관계를
알아보기 위한 분석의 결과는 아래의 [표]와 같다. 연구모형의 ⓐ경로에 해
당한다.
[표4-6 독립변수와 종속변수의 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 1.610 0.183 　 8.814*** 0.000
독립변수
가족적 책임 -0.171 0.041 -0.227 -4.166*** 0.000 2.432
개인적 삶 0.171 0.041 0.229 4.214*** 0.000 2.434
상사의 지원 -0.069 0.028 -0.087 -2.461* 0.014 1.024
통제변수
성별 -0.025 0.054 -0.017 -0.464 0.643 1.109
연령 0.287 0.071 0.152 4.030*** 0.000 1.164
결혼유무 -0.040 0.063 -0.023 -0.639 0.523 1.106
교육수준 -0.076 0.107 -0.025 -0.716 0.474 1.029
F=7.528 (p<0.001), R2,=0.64, adjR2=0.56, D-W=0.685
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
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회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=7.528,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 5.6%로 나타났다. 분산팽창지수
(variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
회귀계수의 유의성 검증 결과 직장 일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족
적 책임을 다하기 어렵다는 인식(β=-0.227, p<0.001)은 이직의도에 부(-)
의 영향을 가지는 것으로 나타났으며 가설 1.1은 기각되었다. 두 번째로
직장 일로 인하여 개인적인 삶을 즐기는 것이 어렵고 그로 인해 스트레
스가 발생한다는 인식(β=0.229, p<0.001)은 이직의도에 정(+)의 영향을
미치는 것으로 나타났으며 가설 1.2는 채택되었다. 마지막으로 일과 삶의
균형이 이루어질수 있도록 하는 상사의 지원에 대한 인식(β=-0.087,
p<0.05)은 이직의도에 부(-)의 영향을 가지는 것으로 나타났으며 가설
1.3은 채택되었다. 즉, 개인적 삶을 즐길 수 있다는 인식과 워라밸을 위
한 상사의 지원에 대한 인식 수준이 높아질수록 이직의도는 낮아지는 것
으로 평가되었다. 일과 가정의 양립 또는 균형을 중심으로 했던 선행연
구와는 다소 다른 결과로 이직의도에 있어서는 개인적 삶의 영역이 워라
밸(WLB)의 중요한 요소임을 확인 할 수 있다. 아울러, 본 연구에서 수
행하고자 하는 가정 이외의 확장된 워라밸(WLB)에 관한 연구의 필요성
을 보여주는 결과라고도 할 수 있다. 또한 워라밸(WLB)을 위한 상사의
지원이 이직의도에 유의미한 영향을 주는 것으로 확인되었는데 개인이
속한 직장의 분위기 또는 직장문화를 대변하는 상사의 역할이 워라밸
(WLB)을 판단하는 중요한 요소로 작용함을 알 수 있다.
위의 과정은 매개효과의 검증을 위한 1단계(   )로 독립변
수와 종속변수의 관계()를 검증하는 단계라 할 수 있으며, 3개의 독립
변수 중 2개의 독립변수가 아래와 같이 종속변수에 직접적인 효과가 있
음을 확인할 수 있었다.
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[표4-7 독립변수 및 종속변수의 관계에서의 가설채택 결과]
가 설 채택여부
직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못
한다는 인식은 이직의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
기각
직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 이직
의도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대
한 긍정적 인식은 이직의도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
채택
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(2) 워라밸에 대한 인식과 직무만족도의 관계(    )
선행연구 등을 바탕으로 매개변수가 되는 직무만족도는 전반적 만족도,
보수에 대한 만족도, 근무환경에 대한 만족도, 상사에 대한 만족도로 세
분화하였으며, 독립변수와 매개변수의 관계를 분석함에 있어 각각의 매
개변수를 대상으로 회귀분석을 시행하였다. 워라밸에 대한 인식과 전반적
직무만족도 간 회귀분석의 결과는 아래의 [표]와 같다. 연구모형의 ⓑ경로에
해당한다.
[표4-8 독립변수와 매개변수(전반적 만족도)의 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 2.937 0.173 　 17.028*** 0.000 
독립변수
가족적 책임 0.133 0.039 0.184 3.421** 0.001 2.432
개인적 삶 -0.157 0.038 -0.220 -4.108*** 0.000 2.434
상사의 지원 0.171 0.026 0.225 6.476*** 0.000 1.024
통제변수
성별 -0.071 0.051 -0.051 -1.395* 0.163 1.109
연령 0.090 0.067 0.050 1.345* 0.179 1.164
결혼유무 0.076 0.059 0.046 1.275* 0.203 1.106
교육수준 -0.008 0.101 -0.003 -0.082 0.935 1.029
F=10.995 (p<0.001), R2,=0.091, adjR2=0.083, D-W=1.933
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=10.995,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 8.3%로 나타났다. 분산팽창지수
(variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
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회귀계수의 유의성 검증 결과 직장 일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족
적 책임을 다하기 어렵다는 인식(β=0.184, p<0.01)은 전반적 직무만족도
와 정(+)의 관계가 있는 것으로 나탔으며 가설 2.1은 기각되었다. 다음으
로 개인적 삶을 즐길 수 없다는 인식(β=-0.220, p<0.001)은 전반적 직무
만족도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났으며 가설 2.2는 채택되
었다. 세 번째로 일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지
원에 대한 긍정적인 인식(β=0.225, p<0.001)은 전반적 직무만족도에 정
(+)의 영향을 가지는 것으로 나타났으며 가설 2.3은 채택되었다.
위의 과정은 매개효과의 검증을 위한 2단계(    )로 독립
변수와 매개변수의 관계()를 검증하는 단계 중 하나이며, 3개의 독립
변수 중 2개의 독립변수가 아래와 같이 매개변수(전반적 만족도)에 영향
을 주는 것으로 확인되었다.
[표4-9 독립변수 및 매개변수(전반적 만족도)의 관계에서의 가설채택 결과]
가 설 채택여부
직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못한
다는 인식은 전반적 직무만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 전반
적 직무만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
채택
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한
긍정적 인식은 전반적 직무만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택
다음으로 워라밸에 대한 인식과 보수만족도 간 회귀분석의 결과는 아래
의 [표]와 같다.
[표4-10 독립변수와 매개변수(보수만족도)의 회귀분석 결과]
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변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 2.512 0.237 　 10.616*** 0.000 
독립변수
가족적 책임 0.089 0.053 0.090 1.670 0.095 2.432 
개인적 삶 -0.207 0.053 -0.212 -3.940*** 0.000 2.434 
상사의 지원 0.167 0.036 0.162 4.629*** 0.000 1.024 
통제변수
성별 0.133 0.069 0.070 1.921 0.055 1.109 
연령 0.245 0.092 0.099 2.661** 0.008 1.164 
결혼유무 0.237 0.081 0.106 2.908** 0.004 1.106 
교육수준 0.025 0.138 0.006 0.183 0.855 1.029 
F=9.976 (p<0.001), R2,=0.083, adjR2=0.075, D-W=2.077
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=9.976,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 7.5%로 나타났다. 분산팽창지수
(variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
회귀계수의 유의성 검증 결과 직장 일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족
적 책임을 다하기 어렵다는 인식은 보수만족도에 유의미한 영향을 주지
못하는 것으로 나타났으며 가설 2.4는 기각되었다. 다음으로 개인적 삶을
즐길 수 없다는 인식(β=-0.212, p<0.001)은 보수만족도에 부(-)의 영향을
미치는 것으로 나타났으며 가설 2.5는 채택되었다. 세 번째로 일과 삶의
균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한 긍정적인 인식(β
=0.162, p<0.001)은 보수만족도에 정(+)의 영향을 가지는 것으로 나타났
으며 가설 2.6은 채택되었다.
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위의 과정은 매개효과의 검증을 위한 2단계(    )로 독립
변수와 매개변수의 관계()를 검증하는 단계 중 하나이며, 3개의 독립
변수 중 2개의 독립변수가 아래와 같이 매개변수(보수만족도)에 영향을
주는 것으로 확인되었다.
[표4-11 독립변수 및 매개변수(보수만족도)의 관계에서의 가설채택 결과]
가 설 채택여부
직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못한
다는 인식은 보수만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 전반
적 보수만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
채택
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한
긍정적 인식은 보수만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택
다음으로 워라밸에 대한 인식과 근무환경 만족도 간 회귀분석의 결과는
아래의 [표]와 같다.
[표4-12 독립변수와 매개변수(근무환경 만족도)의 회귀분석 결과]
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변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 3.124 0.222 　 14.098*** 0.000 
독립변수
가족적 책임 -0.030 0.050 -0.032 -0.596 0.551 2.432 
개인적 삶 -0.155 0.049 -0.167 -3.142** 0.002 2.434 
상사의 지원 0.217 0.034 0.221 6.396*** 0.000 1.024 
통제변수
성별 0.023 0.065 0.013 0.349 0.727 1.109 
연령 0.131 0.086 0.056 1.513 0.131 1.164 
결혼유무 0.114 0.076 0.054 1.497 0.135 1.106 
교육수준 -0.110 0.129 -0.029 -0.848 0.397 1.029 
F=12.748 (p<0.001), R2,=0.104, adjR2=0.096, D-W=1.895
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=12.748,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 9.6%로 나타났다. 분산팽창지수
(variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
회귀계수의 유의성 검증 결과 직장 일이 많아져 육아, 가사활동 등 가
족적 책임을 다하기 어렵다는 인식과 근무환경 만족도간의 관계는 유의
미하지 않은 것으로 나타났으며 가설 2.7은 기각되었다. 다음으로 개인적
삶을 즐길 수 없다는 인식(β=-0.167, p<0.01)은 근무환경 만족도에 부(-)
의 영향을 미치는 것으로 나타났으며 가설 2.8은 채택되었다. 세 번째로
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한 긍정적
인 인식(β=0.221, p<0.001)은 근무환경 만족도에 정(+)의 영향을 가지는
것으로 나타났으며 가설 2.9는 채택되었다.
위의 과정은 매개효과의 검증을 위한 2단계(    )로 독립
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변수와 매개변수의 관계()를 검증하는 단계 중 하나이며, 3개의 독립
변수 중 2개의 독립변수가 아래와 같이 매개변수(근무환경 만족도)에 영
향을 주는 것으로 확인되었다.
[표4-13 독립변수 및 매개변수(근무환경 만족도)의 관계에서의 가설채택 결과]
가 설 채택여부
직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못한
다는 인식은 근무환경 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 전반
적 근무환경 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
채택
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한
긍정적 인식은 근무환경 만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택
다음으로 워라밸에 대한 인식과 상사에 대한 만족도 간 회귀분석의 결
과는 아래의 [표]와 같다.
[표4-14 독립변수와 매개변수(상사에 대한 만족도)의 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 2.227 0.210 　 10.620 0.000 
독립변수
가족적 책임 0.027 0.047 0.030 0.580 0.562 2.432 
개인적 삶 -0.006 0.047 -0.007 -0.127 0.899 2.434 
상사의 지원 0.388 0.032 0.403 12.106*** 0.000 1.024 
통제변수
성별 -0.064 0.062 -0.036 -1.043 0.297 1.109 
연령 -0.030 0.082 -0.013 -0.370 0.711 1.164 
결혼유무 -0.113 0.072 -0.054 -1.564 0.118 1.106 
교육수준 0.048 0.122 0.013 0.391 0.696 1.029 
F=22.121 (p<0.001), R2,=0.168, adjR2=0.160, D-W=1.896
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
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회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=22.121,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 16.0%로 나타났다. 분산팽창지수
(variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
회귀계수의 유의성 검증 결과 직장 일이 많아져 육아, 가사활동 등 가
족적 책임을 다하기 어렵다는 인식과 상사에 대한 만족도간의 관계는
유의미하지 않은 것으로 나타났으며 가설 2.10은 기각되었다. 다음으로
개인적 삶을 즐길 수 없다는 인식 또한 상사에 대한 만족도간의 관계는
유의미하지 않은 것으로 나타났으며 가설 2.11은 기각되었다. 세 번째로
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한 긍정적
인 인식(β=0.403, p<0.001)은 상사에 대한 만족도에 정(+)의 영향을 가지
는 것으로 나타났으며 가설 2.12는 채택되었다.
위의 과정은 매개효과의 검증을 위한 2단계(    )로 독립
변수와 매개변수의 관계()를 검증하는 단계 중 하나이며, 3개의 독립
변수 중 1개의 독립변수가 아래와 같이 매개변수(상사에 대한 만족도)에
영향을 주는 것으로 확인되었다.
[표4-15 독립변수 및 매개변수(상사에 대한 만족도)의 관계에서의 가설채택 결과]
가 설 채택여부
직장일이 많아져 육아, 가사활동 등 가족적 책임을 다하지 못한
다는 인식은 상사에 대한 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
직장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식은 전반
적 상사에 대한 만족도에 부(-)의 영향을 미칠 것이다.
기각
일과 삶의 균형이 이루어질 수 있도록 하는 상사의 지원에 대한
긍정적 인식은 상사에 대한 만족도에 정(+)의 영향을 미칠 것이다.
채택
앞선 논의에서처럼, 매개효과 검증을 위한 Baron과 Kenny(1986)의 3단
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계 회귀식은 각 경로마다 통계적으로 유의미한 결과를 기반으로 하며,
어느 한 단계에서라도 변수간 유의미함이 확인되지 않는다면 다음 단계
로의 진행은 의미가 없다. 2단계까지의 변수 간 회귀분석 결과를 정리하
자면 다음과 같다.
[그림4-1 연구모형의 ⓐ, ⓑ 경로의 1-2단계 회귀분석 결과]
독립변수와 종속변수간 직접효과를 검증하는 ⓐ경로의 경우, 검증대상
이었던 독립변수 3개 중 개인적 삶을 누릴 수 없다는 부정적 인식과 워
라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식이 종속변수인 이직의도에 유의미
한 영향을 주는 것으로 나타났다. 가족적 책임을 다할 수 없다는 인식은
이직의도에 유의미한 영향을 주지 못했다. 한편, 독립변수와 매개변수간
의 관계를 검증하기 위한 ⓑ경로에 있어서는 위의 경우와 마찬가지로 개
인적 삶을 누릴 수 없다는 부정적 인식과 워라밸을 위한 상사의 지원에
대한 인식만이 매개변수인 전반적 직무만족도, 보수 만족도, 근무환경 만
족도에 유의미한 영향을 주는 것으로 확인되었다. 다만, 매개변수인 상사
에 대한 만족도는 워라밸(WL)을 위한 상사의 지원에 대한 인식만 유의
미한 영향을 주는 것으로 확인되었다. 독립변수와 종속변수의 관계에서
처럼 가족적 책임을 다할 수 없다는 인식은 매개변수에도 유의미한 영향
을 주지 못했다.
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(3) 워라밸에대한인식, 직무만족과이직의도와의관계(   )
이번 과정은 매개효과의 검증을 위한 3단계(   )
로 독립변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 영향(,  )를 검증하는
단계이며, 독립변수와 매개변수가 종속변수에 미치는 영향의 강도와 방
향을 확인할 수 있다. 다만, 3단계 회귀분석에서는 앞선 ⓐ와 ⓑ경로상
유의미한 결과를 보여주지 못한 독립변수 ‘직장 일이 많아져 육아, 가사
활동 등 가족적 책임을 다하기 어렵다’는 인식을 제외하고 분석을 시행
하였다.
먼저, 전반적 직무만족도의 매개효과를 검증하기 위한 독립변수 및 매
개변수(전반적 직무만족도), 종속변수간 회귀분석의 결과는 아래의 [표]
와 같다.
[표4-16 독립변수 및 매개변수(전반적 직무만족도), 종속변수간 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 2.072 .213 　 9.718 .000 　
매개변수 직무 만족도 -.186 .038 -.179 -4.937*** .000 1.084
독립변수
개인적 삶 .032 .026 .043 1.215 .225 1.047
상사의 지원 -.046 .028 -.059 -1.633 .103 1.075
통제변수
성별 -.039 .053 -.026 -.723 .470 1.111
연령 .328 .071 .173 4.642 .000 1.155
결혼유무 -.047 .062 -.027 -.754 .451 1.100
교육수준 -.081 .106 -.027 -.760 .447 1.029
F=8.576 (p<0.001), R2,=0.072, adjR2=0.064, D-W=0.689
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
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회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=8.576,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 6.4%로 나타났다. 분산팽창지수
(Variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
매개변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 전반적 직무만족도(β
=-0.179, p<0.001)는 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났
다. 또한 독립변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 개인적인 삶을
즐기는 것이 어렵고 그로 인해 스트레스가 발생한다는 인식과 워라밸을 위
한 상사의 지원에 대한 인식은 이직의도에 유의미한 영향을 주지 않는 것
으로 나타났다. 이는 앞선 ⓐ경로에서 유의미한 결과(β=0.229, p<.001/β
=-0.087, p<.05)를 보여주었던 것과는 다른 결과로 매개변수가 추가되면서
독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 없어진 것으로 보인다. 다시 말해,
매개변수가 독립변수의 영향을 흡수하여 종속변수로 전달하는 완전한 매개
역할을 수행하게 되었으며 가설 3.1은 채택되었다.
[표4-17 매개변수(전반적 직무만족도)에 의한 독립변수의 강도, 방향성 비교]
경로 및 변수 B S.E. β t p VIF
ⓐ경로
개인적 삶 0.171 0.041 0.229 4.214*** 0.000 2.434
상사의 지원 -0.069 0.028 -0.087 -2.461* 0.014 1.024
ⓒ경로
개인적 삶 0.032 0.026 0.043 1.215 0.225 1.047
상사의 지원 -0.046 0.028 -.059 -1.633 0.103 1.075
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
두번째로, 보수만족도의 매개효과를 검증하기 위한 독립변수 및 매개변
수(보수만족도), 종속변수간 회귀분석의 결과는 아래의 [표]와 같다.
[표4-18 독립변수 및 매개변수(보수만족도), 종속변수간 회귀분석 결과]
- 45 -
변수 B S.E. β t p VIF
(상수) 1.702 0.196 　 8.689 0.000 　
매개변수 보수 만족도 -0.075 0.028 -0.098 -2.677** 0.008 1.087
독립변수
개인적 삶 0.032 0.027 0.044 1.204 0.229 1.062
상사의 지원 -0.067 0.028 -0.085 -2.359* 0.019 1.045
통제변수
성별 -0.016 0.054 -0.011 -0.287 0.774 1.114
연령 0.332 0.072 0.176 4.639 0.000 1.163
결혼유무 -0.046 0.063 -0.027 -0.725 0.468 1.110
교육수준 -0.078 0.107 -0.026 -0.723 0.470 1.029
F=6.007 (p<0.001), R2,=0.052, adjR2=0.043, D-W=0.649
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=6.007,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 4.3%로 나타났다. 분산팽창지수
(Variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
매개변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 보수만족도(β=-0.098,
p<0.01)는 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다. 또한 독
립변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 개인적인 삶을 즐기는 것이
어렵고 그로 인해 스트레스가 발생한다는 인식은 이직의도에 유의미한 영향
을 주지 않는 것으로 확인되었다. 이는 매개변수 직무만족도가 추가되면서
독립변수의 영향을 흡수하여 종속변수로 전달하는 완전한 매개역할을 하게
된 것으로 보인다. 한편, ‘워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식’이 이직
의도에 미치는 영향(ⓐ경로 β=-0.087, p<0.05/ⓒ경로β=-0.085, p<0.05)은
매개변수로 인한 유의미한 차이가 발생하지 않는 것으로 확인되었으며,
가설 3.2는 부분적으로 채택되었다.
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[표4-19 매개변수(보수만족도)에 의한 독립변수의 강도, 방향성 비교]
경로 및 변수 B S.E. β t p VIF
ⓐ경로
개인적 삶 0.171 0.041 0.229 4.214*** 0.000 2.434
상사의 지원 -0.069 0.028 -0.087 -2.461* 0.014 1.024
ⓒ경로
개인적 삶 0.032 0.027 0.044 1.204 0.229 1.062
상사의 지원 -0.067 0.028 -0.085 -2.359* 0.019 1.045
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
세번째로, 직무환경 만족도의 매개효과를 검증하기 위한 독립변수 및
매개변수(직무환경 만족도), 종속변수간 회귀분석의 결과는 아래의 [표]
와 같다.
[표4-20 독립변수 및 매개변수(직무환경 만족도), 종속변수간 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF




-0.102 0.030 -0.126 -3.412** 0.001 1.116
독립변수
개인적 삶 0.025 0.027 0.034 0.922 0.357 1.081
상사의 지원 -0.058 0.029 -0.074 -2.030* 0.043 1.068
통제변수
성별 -0.023 0.054 -0.016 -0.432 0.666 1.109
연령 0.329 0.071 0.174 4.615 0.000 1.157
결혼유무 -0.053 0.063 -0.031 -0.850 0.395 1.099
교육수준 -0.091 0.107 -0.030 -0.849 0.396 1.030
F=6.675 (p<0.001), R2,=0.057, adjR2=0.049, D-W=0.642
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
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회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=6.675,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 4.9%로 나타났다. 분산팽창지수
(Variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
매개변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 직무환경 만족도(β
=-0.126, p<0.01)는 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
또한 독립변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 개인적인 삶을 즐기
는 것이 어렵고 그로 인해 스트레스가 발생한다는 인식은 이직의도에 유의
미한 영향을 주지 않는 것으로 확인되었다. 이는 매개변수 직무만족도가 추
가되면서 독립변수의 영향을 흡수하여 종속변수로 전달하는 완전한 매개역
할을 하게 된 것으로 보인다. 한편, 워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인
식이 이직의도에 미치는 효과(ⓐ경로 β=-0.087, p<0.05/ⓒ경로β=-0.074,
p<0.05)는 매개변수로 인해 영향력이 적어지는 것을 확인할 수 있다. 매
개변수가 독립변수의 영향력을 일부 흡수하여 종속변수로 전달해주는 부
분적인 매개효과가 있는 것으로 보여지며 가설 3.3은 채택되었다.
[표4-21 매개변수(직무환경 만족도)에 의한 독립변수의 강도, 방향성 비교]
경로 및 변수 B S.E. β t p VIF
ⓐ경로
개인적 삶 0.171 0.041 0.229 4.214*** 0.000 2.434
상사의 지원 -0.069 0.028 -0.087 -2.461* 0.014 1.024
ⓒ경로
개인적 삶 0.025 0.027 0.034 0.922 0.357 1.081
상사의 지원 -0.058 0.029 -0.074 -2.030* 0.043 1.068
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
마지막으로, 상사에 대한 만족도의 매개효과를 검증하기 위한 독립변수
및 매개변수(상사에 대한 만족도), 종속변수간 회귀분석의 결과는 다음
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의 [표]와 같다.
[표4-22 독립변수 및 매개변수(상사에 대한 만족도), 종속변수간 회귀분석 결과]
변수 B S.E. β t p VIF




-0.088 0.032 -0.107 -2.781** 0.006 1.201
독립변수
개인적 삶 0.044 0.027 0.059 1.660 0.097 1.040
상사의 지원 -0.046 0.031 -0.058 -1.495 0.135 1.212
통제변수
성별 -0.031 0.054 -0.021 -.578 0.563 1.110
연령 0.312 0.071 0.165 4.374 0.000 1.153
결혼유무 -0.074 0.063 -0.043 -1.177 0.239 1.099
교육수준 -0.075 0.107 -0.025 -0.703 0.482 1.029
F=6.092 (p<0.001), R2,=0.053, adjR2=0.044, D-W=0.642
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
회귀분석 결과, 회귀모형은 통계적으로 유의하게 나타났으며(F=6.092,
p<0.001), 회귀모형의 설명력은 약 4.4%로 나타났다. 분산팽창지수
(Variance Inflation Factor : VIF)는 모두 10미만으로 다중공선성 문제는
없는 것으로 판단된다.
매개변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 상사에 대한 만족도(β
=-0.107, p<0.01)는 이직의도에 부(-)의 영향을 미치는 것으로 나타났다.
또한 독립변수에 대한 회귀계수의 유의성 검증 결과, 개인적인 삶을 즐기
는 것이 어렵고 그로 인해 스트레스가 발생한다는 인식과 워라밸을 위한
상사의 지원에 대한 인식은 이직의도에 유의미한 영향을 주지 않는 것으
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로 나타났다. 이는 앞선 ⓐ경로에서 유의미한 결과(β=0.229, p<.001/β
=-0.087, p<.05)를 보여주었던 것과는 다른 결과로 매개변수가 추가되면서
독립변수가 종속변수에 미치는 영향이 없어진 것으로 보인다. 다시 말해,
매개변수가 독립변수의 영향을 흡수하여 종속변수로 전달하는 완전한 매개
역할을 수행하게 되었으며 가설 3.4은 채택되었다.
[표4-23 매개변수(상사에 대한 만족도)에 의한 독립변수의 강도, 방향성 비교]
경로 및 변수 B S.E. β t p VIF
ⓐ경로
개인적 삶 0.171 0.041 0.229 4.214*** 0.000 2.434
상사의 지원 -0.069 0.028 -0.087 -2.461* 0.014 1.024
ⓒ경로
개인적 삶 0.044 0.027 0.059 1.660 0.097 1.040
상사의 지원 -0.046 0.031 -0.058 -1.495 0.135 1.212
*p<.05, **p<.01, ***P<.001
위와 같이 매개효과 검증을 위한 3단계(   ) 회귀분석
을 통해 매개변수의 추가로 종속변수에 대한 독립변수의 영향력이 변화하는
모습을 확인하였으며 매개효과에 대한 가설채택 결과는 아래의 [표]와 같다.
[표4-24 매개효과 가설채택 결과]
가 설 채택여부
전반적 직무만족도는 워라밸에 대한 인식이 이직의도에 미치
는 영향을 매개할 것이다.
채택
보수만족도는 워라밸에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향
을 매개할 것이다.
부분채택
근무환경 만족도는 워라밸에 대한 인식이 이직의도에 미치는
영향을 매개할 것이다.
채택
상사에 대한 만족도는 워라밸에 대한 인식이 이직의도에 미치
는 영향을 매개할 것이다.
채택
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제 4 절 소결
워라밸(WLB)이 이직의도에 미치는 영향을 직무만족의 매개효과를 중
심으로 살펴보고자 Baron과 Kenny(1986)의 3단계 회귀분석을 시행하였
다. 이는 부분매개모형을 기초모델로 선정하고 매개효과 검증을 위해 ①
독립변수와 종속변수의 관계, ② 독립변수와 매개변수의 관계, ③ 독립변
수 및 매개변수와 종속변수의 관계를 순차적으로 분석하는 것으로 앞선
단계에서 변수 간 유의미한 영향을 발견할 수 없다면 다음 단계의 검증
은 의미가 없게 된다.
먼저, ①단계 독립변수와 종속변수의 관계, 즉 워라밸(WLB)에 대한
인식이 이직의도에 미치는 영향에 대해 검토한 결과 가설1은 대부분 지
지되었다. 독립변수로 활용한 워라밸(WLB)에 대한 인식은 가족적 책임
을 다할 수 없다는 인식, 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식, 워라밸
(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한 인식으로 구분하여 분석하였는데 가
족적 책임을 다할 수 없다는 인식은 이직의도에 부(-)의 영향을 주는 것
으로 나타났으며, 개인적 삶을 누릴수 없다는 인식은 이직의도에 정(+)
의 영향을 미쳤고, 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한 인식은 이
직의도에 부(-)의 영향을 미쳤다. 다음으로 ②단계 독립변수와 매개변수
의 관계, 즉 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직무만족에 미치는 영향을 검
토한 결과 가설2는 대부분 지지되었다. 매개변수로 활용한 직무만족은
전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사의 지원에 대한 만족
도로 구분하여 분석하였다. 그 결과 워라밸(WLB)에 대한 인식 중 가족
적 책임을 다할 수 없다는 인식을 제외한 개인적 삶을 누릴 수 없다는
인식과 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한 인식은 모든 매개변수
에 유의미한 영향을 주는 것으로 나타났다. 개인적 삶을 누릴 수 없다는
인식은 전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사의 지원에 대
한 만족도에 부(-)의 영향을 미쳤으며, 워라밸(WLB)에 대한 상사의 지
원에 대한 인식은 전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사의
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지원에 대한 만족도에 정(+)의 영향을 주었다. 마지막으로 ③단계 독립
변수와 매개변수 그리고 종속변수의 관계 분석은 앞선 단계에서 유의미
한 결과를 보여주지 못했던 독립변수 가족적 책임을 다할 수 없다는 인
식을 제외하고 검증을 시행하였으며, 가설 3은 대부분 지지되었다. 독립
변수에 매개변수가 추가되면서 독립변수의 영향력이 없어지거나 줄어들
었는데 전반적 만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도는 워라밸
(WLB)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향을 완전하게 매개했으며,
보수만족도는 워라밸(WLB)에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향을
부분적으로 매개했다. 다시 말해, 매개변수 전반적 만족도, 근무환경 만
족도, 상사에 대한 만족도는 독립변수 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식
과 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한 인식이 이직의도에 미치는
직접효과를 완전히 흡수하였으며, 매개변수 보수만족도는 독립변수 개인
적 삶을 누릴 수 없다는 인식과 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대
한 인식 이직의도에 미치는 영향을 부분적으로 흡수하였다고 볼 수 있
다. 이러한 분석결과는 직무만족과 이직은 부(-)의 상관관계를 가진다는
선행연구와 같은 맥락의 것이라 할 수 있다. 하지만 가족적 책임을 다할
수 없다는 인식이 이직의도 또는 직무만족에 유의미한 영향을 주지 못한
본 연구의 결과는 대부분의 근로자가 업무와 가정의 역할을 동시에 수행
할 때 긍정적인 효과가 나타남을 보여주었던 Green & Powell(2006)의
연구와는 다른 결과이기도 하다. 또한 앞서 논의 되었던 워라밸(WLB)에
관한 선행연구 중 자원소모모형(Resource Drain Model)에서는 개인에게
사용 가능한 자원의 총량은 일정하기 때문에 직장에서 일하는 동안 자원
을 많이 소모하게 되면 가정에서 사용할 수 있는 자원이 줄어들고 결국
에 일과 가정은 자원을 두고 갈등 관계를 형성할 수 밖에 없다(김주엽,
2008; 최현정, 2008; Edwards & Rothbard, 2000)고 말하고 있는데 본 연
구에서는 다소 다른 결과를 보여주고 있다. 즉, 앞선 분석결과에 의하면
일과 가정의 균형보다 일과 개인적인 삶의 균형이 중요한 것으로 나타나
고 있으며 자원소모모형 측면에서 보더라도 한정된 자원을 가지고 일과
가정만이 갈등하는 것이 아니라 일과 개인적 삶이 갈등할 수 있음을 추
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론해 볼 수 있다. 이러한 이유에 대해서는 독신가구, 자녀가 없는 가정의
수가 늘어나는 등 가정의 소규모화와 더불어 취미활동이나 자기계발 등
으로 한 개인에게 가정이 차지하는 비중이 작아지고 있기 때문(Quick,
Henry & Quick, 2004)이라고 보여진다. 워라밸(WLB)에 대한 인식이 직
무만족을 매개로 이직의도에 미치는 영향에 대한 가설검정 결과를 정리
요약하자면 다음과 같다.
[그림4-2 연구모형의 회귀분석 최종 결과]
[표4-25 워라밸(WLB)에 대한 인식과 이직의도 사이의 매개효과 요약]
가 설 채택여부
1. 일과 생활의 균형에 대한 부정적인 인식은 이직의도에 정(+)의 영
향을 미칠 것이다.
① 가족적 책임을 다할 수 없다는 인식 →
이직의도
기각
② 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식 → 채택
③ 워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식 → 채택
2. 일과 생활의 균형에 대한 부정적인 인식은 직무만족에 부(-)의 영
향을 미칠 것이다.
① 가족적 책임을 다할 수 없다는 인식 → 전반적
만족도
기각
② 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식 → 채택
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③ 워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식 → 채택




⑤ 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식 → 채택
⑥ 워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식 → 채택
⑦ 가족적 책임을 다할 수 없다는 인식 → 근무환경
만족도
기각
⑧ 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식 → 채택








⑪ 개인적 삶을 누릴 수 없다는 인식 → 채택
⑫ 워라밸을 위한 상사의 지원에 대한 인식 → 채택
3. 직무만족은 일과 삶의 균형에 대한 인식이 이직의도에 미치는 영향
을 매개할 것이다.






② 보수만족도 → 부분채택
③ 근무환경 만족도 → 채택
④ 상사에 대한 만족도 → 채택
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제 5 장 결 론
제 1 절 연구결과의 요약 및 정책적 시사점
1970년대 처음 사용된 Work-life Balance라는 용어는 영국의 여성들이
일과 가정의 양립을 요구하면서 처음 사용되었다. 워라밸(WLB)이라는
용어가 사용되기 오래전부터 EU에서는 일과 가정의 양립을 위한 정책을
펼쳐왔으며 이후 미국에서는 여성 인력을 위한 육아휴직 제도 등 여성
노동자 지원정책을 시행하기 시작했다. 한국에서도 정부 주도의 일-가정
양립정책이 시행되고 있으며 2004년도부터 시행된 주 5일 근무제로 가정
이외의 취미활동 등 개인적인 삶에 대한 관심이 생겨나기 시작했다. 다
시 말해, 워라밸(WLB)에 대한 시각이 가정에서 개인적인 영역으로 확장
되기 시작한 것이다. 워라밸(WLB)에 대한 인식은 이직의도(Turnover
Intention)에도 영향을 미치는데 많은 선행연구들이 일과 삶의 불균형과
이직의도 사이에 유의미한 관계가 있음을 보여주고 있다. 하지만 일과
삶의 균형을 정의함에 있어 가정 또는 가족적 측면에 집중하고 있으며
사회적 참여, 취미활동 등 개인적 측면에서의 균형을 다룬 연구는 많지
않다. 본 연구에서는 워라밸(WLB)에 대한 개념을 기존의 가정, 가족적
측면에 개인적 측면을 포함하여 직무만족을 매개효과로 하여 이직의도와
의 상관관계를 분석하고자 하였다.
본 연구에서는 워라밸(WLB)에 대한 인식을 가족적 책임, 개인적 삶,
워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원으로 분류하였으며, 직무만족의 경우
전반적인 직무만족도, 보수 만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족
도로 세분화하여 분석하였다. 워라밸(WLB)에 대한 부정적 인식은 이직
의도에 정(+)의 영향을 미치고 긍정적 인식은 직무만족에 정(+)의 영향
을 주는 한편, 직무만족은 워라밸(WLB)에 대한 인식이 이직의도에 미치
는 영향을 매개할 것이라는 가설을 설정하였다. 매개효과 검증을 위해
Baron과 Kenny(1986)의 부분매개모형을 기초모델로 선정하고 3개의 회
- 55 -
귀식을 단계적으로 사용했다. 본 분석을 위해 중앙부처 및 지방자치단체
공무원을 대상으로 한 한국행정연구원의 “2014년 한국의 공사조직 비교
에 대한 인식조사” 자료를 사용하였으며 결측치를 제외한 총 766개의 응
답치를 분석 대상으로 하였다.
분석 결과, 직장 일이 많아져 가족적 책임을 다하지 못한다는 인식과
이직의도 사이에는 유의미한 상관관계가 나타나지 않았다. 이와 달리, 직
장일로 인하여 개인적인 삶을 즐기는 것이 어렵다는 인식은 이직의도와
정(+)의 관계를 나타냈으며, 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한
인식은 이직의도와 부(-)의 관계를 보여주었다. 또한 직장 일이 많아져
가족적 책임을 다하지 못한다는 인식과 전반적 만족도, 보수만족도, 근무
환경만족도, 상사에 대한 만족도 사이에는 유의미한 영향이 확인되지 않
았다. 하지만, 직장 일로 인하여 개인적인 삶을 즐기기 어렵다는 인식과
전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도 사이
에는 부(-)의 관계가 나타났으며, 워라밸(WLB)을 위한 상사의 지원에
대한 인식은 전반적 만족도, 보수만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한
만족도에 정(+)의 영향을 주는 것으로 나타났다. 한편, 전반적 만족도,
보수만족도, 근무환경 만족도, 상사에 대한 만족도 등 직무만족이 워라밸
(WLB)에 대한 인식과 이직의도 사이를 대부분 매개하는 것으로 나타났
다. 독립변수와 종속변수 사이에 매개변수가 추가되면서 독립변수의 영
향을 매개변수가 흡수하여 온전히 매개변수를 통해서만 종속변수로 영향
이 전달되는 완전한 매개효과가 나타났다. 다만, 보수만족도는 워라밸
(WLB)을 위한 상사의 지원에 대한 인식과 이직의도의 사이를 온전히
매개하지 못하는 것으로 나타났다.
이상의 분석 결과를 통해 워라밸(WLB)에 대한 인식과 직무만족, 이직
의도와 관련된 주요 시사점을 정리하자면 일과 삶의 균형이 이루어질 수
있도록 하는 상사의 지원과 함께 사회참여, 취미활동 등 개인적 삶에 대
한 제도적지원과 배려가 중요하다는 점이다. 2018년 통계청의 인구총조
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사에 의하면 `18년 1인 가구는 584만 8천가구로 전체 가구수의 약 29%
를 차지하고 있으며 향후 지속적인 증가가 전망되고 있다. 이는 한 개인
에게 가정이 차지하는 비중이 작아지고 있음을(Quick, Henry & Quick,
2004) 의미하며 워라밸(WLB)을 논의함에 있어 일과 가정의 균형만큼이
나 일과 개인의 균형 또한 중요하게 다루어져야 함을 의미한다. 이러한
사회적 현상은 육아, 가사활동 등 가족적 책임이 이직의도와 직무만족에
유의미한 영향을 주지 못했던 본 연구의 분석결과와도 맥을 같이한다.
국가나 기업에서 워라밸(WLB) 지원제도를 마련함에 있어 일과 가정의
양립을 위한 것뿐만 아니라 개인적 관점에서 균형감, 만족감을 극대화
할 수 있는 방안이 동시에 검토되어야 한다. 이를 통해 얻어진 워라밸
(WLB)에 대한 긍정적인 인식은 근로자의 이직의도를 낮추고 직무만족
감을 높임으로써 발생 가능한 사회적 갈등 비용을 최소화 할 수 있을 것
이라 판단된다. 앞선 논의에서처럼 이직의도와 이직행동은 서로 다른 개
념이지만 이 둘의 상관관계는 매우 높은 것으로 나타나고 있으며, 이직
의도는 이직행동과 함께 조직에 부정적인 영향을 줄수 있어 이직의도에
관심을 가지고 사전에 이직을 예방하는 노력이 필요한데(김형섭, 2005)
이를 위한 관점 또한 일과 가정의 양립에서 일과 개인의 균형 그리고 조
직 내에서의 상사의 호혜적인 역할로의 전환이 필요할 것이라 보여진다.
제 2 절 연구의 한계 및 향후 연구과제
본 연구는 일과 가정의 양립에 집중되어 있던 워라밸(WLB)에 관한
선행연구들과는 달리 가정과 함께 개인적 관점에서 분석을 시행했다는
점과 워라밸(WLB)과 이직의도 사이에 직무만족의 매개효과를 검증했다
는 점에서 의미있는 연구라고 할 수 있다. 하지만 다음과 같은 연구의
한계가 있다.
첫째, 본 연구에서 활용된 데이터의 한계이다. 일과 삶의 균형에 대한
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인식이 이직의도에 미치는 영향을 직무만족 매개효과를 중심으로 분석하
고자 한국행정연구원의 “2014년 한국의 공사조직 비교에 대한 인식조사”
자료를 활용하였는데 1년 자료만을 활용하여 분석을 시행하였기 때문에
시계열상 변화를 살펴볼 수 없었다는 한계가 있다. 향후 연구에서는 일
과 삶의 균형과 이직의도의 관계를 지속적으로 관찰하면서 보다 정밀한
분석을 위한 시도가 필요하다. 둘째, 연구의 대상을 중앙부처 및 지방자
치단체 공무원 등 공공조직의 구성원으로 하였는데 앞선 통계량 분석에
알 수 있듯이 연구대상의 이직의도의 평균값은 1.33 수준(만점 5)으로
다소 낮은 편이다. 다시 말해, 이직의도가 낮은 집단을 연구대상으로 함
으로써 연구 결과를 일반화하기에는 약간의 한계가 있어 보인다. 이를
보완하는 것은 물론 연구의 효과성 및 활용도 측면에서 민간조직과의 비
교를 위한 연구가 필요해 보인다. 공사조직 비교연구를 통해 조직특성에
따라 발생 가능한 문제점을 발굴하고 해결방안을 도출할 수 있을 것이라
기대된다. 셋째, 본 연구에서 활용된 회귀모형의 적합도는 유의미하였으
나 모형의 결정계수가 낮아 독립변수가 종속변수를 충분히 설명하지 못
하고 있다는 점이다. 본 연구에서 사용한 변수 이외에 다른 변수가 미치
는 영향에 대한 다양한 검토가 필요할 것으로 보인다. 향후 연구에서는
일과 삶의 균형에 관한 다각적인 검토를 통해 공공조직은 물론 민간조직
을 포함하여 근로자의 워라밸(WLB)을 실현하고 근로조건 및 복지전략
을 다변화 할 수 있는 실증적 대안이 도출될 수 있어야 한다.
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Abstract
The Effect of the perception of
Work-life Balance on the intention of
turnover : Focused on job satisfaction
mediating effect
Park, Sang hyun
Department of Public Enterprise Policy
the Graduate school of Public Administration
Seoul national University
The importance of work-life balance is increasing day by day, but studies
on work-life balance have only dealt with the relationship between work and
family, but there has been relatively little research on the relationship
between personal life and work, such as hobby and social participation. In
Korea, research on work-family conflicts has been the main focus, and
research on Work-life Balance, which includes personal life such as hobby
activities and social participation, has begun recently and is still lacking.
Also, the number of single households and childless families has been
increasing recently. And in modern society, families are becoming less
important to individuals. For this reason, it is necessary to carry out a more
extensive study by utilizing the concept of work life balance, which includes
personal life, rather than conventional studies centered on work family
balance.
In this study, the perception of Work-life Balance was classified as
"Awareness that one cannot fulfill one's family responsibilities," "Awareness
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of one's personal life" and "Awareness of Boss's Support for Work-life
Balance." In the case of job satisfaction, the analysis was divided into
"Overall Job Satisfaction", "Conservative Satisfaction", "Work Environment
Satisfaction" and "Satisfaction with the Boss". For the verification of the
mediated effect, Baron and Kenny (1986) selected the sub-parametric model
as the basic model and used three regression expressions step by step. For
this analysis, the Korea Institute of Public Administration's "A Survey on
the Perception of Comparing Construction Organizations in Korea 2014" was
used for central and local government officials, and a total of 766 responses
were analyzed, excluding missing values.
The analysis showed no significant correlation between the perception of
failure to fulfill family responsibilities and the willingness to change jobs. On
the other hand, the perception that it is difficult to enjoy a personal life
because of work showed a positive relationship with turnover, and the
perception of boss support for Work-life Balance showed a negative
relationship with turnover. In addition, no significant impact has been
identified between the perception of failure to fulfill family responsibilities
and the overall satisfaction level, the satisfaction level of remuneration, the
satisfaction level of the work environment and the satisfaction level with the
boss. However, there was a negative relationship between the perception
that it was difficult to enjoy a personal life and the overall satisfaction level,
the satisfaction level of remuneration, the satisfaction level of work
environment, and the satisfaction level with the boss. And the perception of
the supervisor's support for Work-life Balance has been shown to have a
positive effect on overall satisfaction, remuneration satisfaction, work
environment satisfaction, and satisfaction with the boss. Meanwhile, job
satisfaction, such as overall satisfaction, remuneration satisfaction, work
environment satisfaction, and satisfaction with the boss, was found to be
mostly mediating between the perception of Work-life Balance and the
intention of turnover.
To summarize the major implications of WLB through the above analysis
results, it is important to provide institutional support and consideration for
personal life, including social participation and hobby activities, along with
the support of bosses to ensure work-life balance. In drawing up a
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Work-life Balance support system in the state or business, measures to
maximize balance and satisfaction from a personal perspective as well as for
work-family compatibility should be considered at the same time. It is
believed that the positive perception of Work-life Balance obtained through
this will minimize the possible cost of social conflict by reducing workers'
turnover and increasing job satisfaction. In addition, this study suggests that
the intention of turnover can have a negative effect on the organization
along with the behavior of turnover, which requires attention to the intention
of turnover and efforts to prevent turnover in advance, and that the
perspective should also be aware of the importance of the work-to-person
balance and the reciprocal role of the boss within the organization.
Keywords : Work-life Balance, Job satisfaction, Intention of turnover
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